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Вступ

Актуальність теми. Трансформація ринкової економіки в Україні потребує пошуку нових підходів до проблеми використання людських ресурсів. Недооцінка значення мотивації персоналу підприємств до праці та активізації їх трудової діяльності зумовлює зниження результативності праці, якості продукції та знецінення людського капіталу. Відтак, це призводить до зниження трудової активності та дисципліни, зубожіння певної частини населення, зростання міграції та погіршення демографічної ситуації тощо.

Аналізуючи розвиток наукової думки щодо методології стимулювання працівників, варто відзначити особливий вклад таких вітчизняних та іноземних вчених-економістів: К. Альдельфер, Є. Бойко, Д. Богиня, І. Вернадський, С. Вовканич, Ф. Ґерцберґ, М. Долішній, С. Злупко, А. Колот, О.Кузьмін, Н. Мазур, Д. Макґрегор, Д. МакКлелланд, А.Маслоу, Е. Мейо, А. Сміт, Ф. Тейлор, А. Файоль, Л.Червінська, І.Швець та інші. Це дозволяє виокремити основні напрями, які були запропоновані до впровадження щодо мотивації працівників: вдосконалення форм і систем оплати праці; застосування різноманітних форм матеріального стимулювання (індивідуальне преміювання, системи колективної участі в прибутках і доходах, комісійні винагороди), забезпечення участі в акційному капіталі і т.п.

В сучасних умовах на українських підприємствах недостатньо уваги приділяється особі працівника, що, в свою чергу, не дає змоги впроваджувати ефективні методи стимулювання праці з метою отримання високого рівня відповідальності та зацікавлення працівників у якісній, інтенсивній і продуктивній праці. Головним чинником покращення якості продукції сьогодні є забезпечення високої якості праці працівників. Це вимагає досконалого вивчення стимулюючих чинників активної трудової діяльності людини. Звідси за умови формування якісної системи стимулювання працівників на підприємствах можна досягти високої мотивації в працівників та продуктивності праці.

Необхідність розвитку теоретичних і практичних розробок щодо удосконалення й обґрунтування способів стимулювання та мотивації працівників на вітчизняних підприємствах зумовлює актуальність теми, визначає мету та завдання дослідження.

Мета і завдання дослідження. Метою кваліфікаційної роботи є розроблення теоретичних і прикладних засад удосконалення системи мотивації працівників для забезпечення високої результативності праці.

Для досягнення цієї мети були поставлені і вирішені такі завдання:

· проаналізувати і систематизувати наявні теорії мотивації та стимулювання праці;

· оцінити кадровий склад та сучасний стан його мотивації на досліджуваному підприємстві;

· розробити заходи щодо удосконалення системи мотивації на підприємстві.

Об’єктом дослідження є процес мотивації працівників підприємства ПРАТ «Чортківський сирзавод» до активізації їх трудової діяльності.

Предметом дослідження є теоретичні та практичні засади соціально-економічної мотивації працівників.

Теоретичною та методологічною основою дослідження стали положення та напрацювання наукових шкіл із класичної та сучасної теорій менеджменту, праці провідних світових вчених, національні акти законодавчої та виконавчої влади. У процесі дослідження використовувалися: структурно­логічний та категоріальний аналіз (для уточнення та впорядкування термінології в понятійному апараті мотивації праці); метод експертних оцінок (для встановлення пріоритетів та рейтингу мотивів, що мають вирішальний вплив на результативність праці).

Інформаційною базою кваліфікаційної роботи були аналітичні матеріали про стан та тенденції розвитку оплати та мотивації праці України та провідних країн світу, періодична журнали, статистичні дані Державного комітету статистики України, мережі Інтернет), а також звіти досліджуваного підприємства.

Наукова новизна одержаних результатів. Результати, які характеризують наукову новизну дослідження, полягають в уточненні змісту та категорії мотивації стосовно мотивації працівників харчової промисловості; проаналізовано сучасний стан систем стимулювання та мотивації на ПРАТ «Чортківський сирзавод» та окреслені шляхи їх вдосконалення.

Практичне значення одержаних результатів. Результати дослідження можуть бути використані при побудові стратегії розвитку підприємства ПРАТ «Чортківський сирзавод» на перспективу.

Структура та обсяг роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів і висновків, загальний обсяг роботи становить ___ сторінки. робота містить  таблиць і  рисунків, список __використаних літературних джерел.
Розділ 1
Теоретико -методологічні засади трудової мотивації

1.1. Сутність мотивації праці та її завдання
У загальноекономічному розумінні мотивація визначається як сукупність складових процесу спонукання себе та інших учасників підприємницької діяльності до досягнення особистої мети або цілей організації. Цей процес заснований як на внутрішніх мотивах поведінки підприємця, зумовлених потребами та інтересами, так І на зовнішніх мотивах матеріального, морального або творчого чи організаційного характеру.

Опираючись на теорії мотивації можна зробити висновок про те, що мотивація підприємництва є досить полі мотивованою, і перебуває під впливом двох груп чинників.

Перша - це внутрішні мотиватори поведінки, зумовлені відмінностями особистості та характером підприємницької діяльності. Ця група мотивів охоплює провідні позиції у підприємницькій мотивації, ґрунтується на індивідуальних потребах та інтересах, власній шкалі цінностей, прагненні до самоствердження себе і своєї діяльності в суспільстві.

Друга - охоплює зовнішні чинники, що детермінують підприємницьку мотивацію з боку соціально-економічної системи. До них належать відносини власності, характер взаємодії держави з підприємницьким сектором, спосіб побудови системи регулювання підприємницької діяльності.

Із самого початку потрібно відповісти на запитання: що таке мотивація?

Мотивація – це процес спонукання кожного працівника та всіх членів його колективу до активної діяльності для задоволення своїх потреб та досягнення цілей організації [7].

Основні завдання мотивації :

· формування в кожного працівника розуміння сутності та значення мотивації у трудовому процесі;

· навчання персоналу та менеджменту психологічним основам внутрішньофірмового спілкування;

· формування демократичних підходів до управління персоналом кожного керівника з використанням сучасних методів мотивації [7].

Однак для вирішення зазначених завдань слід проаналізувати наступні явища:

· процес мотивації в організаціях

· індивідуальна та групова мотивація, якщо між ними існує така залежність

· зміни, які у мотивації діяльності при переході до ринкових відносин.

Для вирішення цих завдань використовуються різні методи мотивації, суть яких буде розглянута нижче.

Першим і найпоширенішим методом був метод покарання та заохочення, так звана політика «батога та пряника». Він використовувався для досягнення бажаних результатів та існував досить довгий час в умовах адміністративно-командної системи. Поступово вона трансформувалася у систему адміністративно-економічних санкцій та заохочень.

Цей метод був ефективним при повторних рутинних операціях. незначна основна частина роботи, неможливість зміни місця роботи (з різних причин), а також в умовах бригадних та колективних договорів, де діяли регламентовані надбавки та зміст [23, с. 34].

Зі зростанням ролі людського чинника з'явилися психологічні методи мотивації. Ці методи засновані на твердженні, що основним модифікуючим фактором є не тільки матеріальні стимули, а й нематеріальні мотиви, такі як самоповага, визнання з боку членів колективу, моральне задоволення роботою і гордість за свою компанію. Такі методи мотивації засновані на вивченні потреби людини, тобто почуття браку чогось, що відчувається. Почуття нестачі чогось має цілком певну мету, яка є засобом задоволення потреби.

Вивчення людських потреб призвело до появи двох глобальних теорій мотивації: змістовної та процесуальної, які описані нижче.
Мотивацію, що розглядається як процес, теоретично можна подати у вигляді шести послідовних стадій.

Природно, такий розгляд процесу є досить умовним, оскільки в реальному житті немає такого чіткого розмежування стадій і немає окремих процесів мотивації. Однак для з'ясування того, як розгортається процес мотивації, яка його логіка та складові, може бути прийнятною та корисною наступна модель [31, с. 123].

Перший етап – виникнення потреби. Потреба виникає у вигляді того, що людина починає відчувати, що їй чогось не вистачає. Вона з'являється у певний час і починає «вимагати» від людини знайти можливість і зробити якісь кроки щодо її усунення. Потреби можуть бути різними. Умовно її можна поділити на три групи: фізіологічні; психологічні; соціальні.
Другий етап – пошук шляхів усунення потреби.

Щойно потреба виникла і створює людині проблеми, вона починає шукати можливості її усунення: задовольнити, придушити, ігнорувати. Потрібно щось робити, щось починати.

Третій етап – визначення цілей – людина визначає, що і якими засобами вона має робити, чого досягти, що отримати, щоб усунути потребу. На цьому етапі підключаються чотири точки:

1. що я маю отримати, щоб усунути потребу;

2. що я маю зробити, щоб отримати те, що я хочу;

3. наскільки я можу досягти того, чого хочу;

4. наскільки те, що я можу отримати, може усунути потребу.

Четвертий етап – реалізація дії. На цьому етапі людина витрачає зусилля для того, щоб здійснити дії, які, зрештою, повинні дати їй можливість отримати щось для усунення потреби. Оскільки робочий процес негативно впливає мотивацію, цьому етапі можна коригувати мети.

П'ятий етап – здобуття нагороди за дію. Здійснивши зазначену роботу, людина або безпосередньо отримує те, що вона може використовувати для усунення потреби, або те, що може обміняти на бажаний предмет. На цьому етапі визначається, якою мірою виконання дій дало бажаний результат. Залежно від цього відбувається або ослаблення, накопичення або посилення спонукання до дії.

Шостий етап – усунення потреби. Залежно від ступеня зняття напруги, викликаного потребою, і навіть від цього, що називається усуненням потреби, ослабленням чи посиленням мотивації діяльності, людина чи припиняє діяльність до виникнення нової потреби чи продовжує шукати повноваження і робити дії з усунення потреби.

Знання логіки процесу мотивації не дає істотних переваг у керуванні цим процесом. Можна відзначити кілька факторів, що ускладнюють і роблять незрозумілим процес практичного розгортання мотивації. [23, с. 3 6] .
Важливими чинниками є очевидність мотивів. Можна припустити , здогадатися, які мотиви діють, але «виявити» їх у явному вигляді неможливо.

Наступним важливим чинником є варіативність мотиваційного процесу. Характер мотиваційного процесу залежить від потреб, що його ініціюють. Однак самі потреби перебувають у складній динамічній взаємодії, часто суперечать один одному або, навпаки, посилюючи дії окремих потреб, - при цьому компоненти цієї взаємодії можуть змінюватися в часі, змінюючи спрямованість і характер дії мотивів, тому навіть при глибокому знанні мотиваційної структури людини його мотиви дії можуть викликати непередбачені зміни у поведінці людини та непередбачену реакцію з її боку на мотивуючі впливи.

Ще одним чинником, що робить мотиваційний процес кожного працівника унікальним і не передбачуваним на 100 відсотків, є відмінність інноваційних структур окремих людей, різний ступінь впливу тих самих мотивів на різних людей, різний ступінь залежності дії одних від інших. В одних людей бажання досягти результату може бути дуже сильним, а в інших – відносно слабким. І тут цей мотив по-різному впливатиме поведінка людей. Можлива інша ситуація: у двох чоловіків однаково сильний мотив для досягнення результату. Але цей один мотив домінує над усіма іншими, і він добиватиметься результату будь-якими засобами. В іншому цей мотив співвідноситься за силою з мотивом участі у спільних діях. У цьому випадку ця людина поводитиметься інакше [2. с. 25].

Теорія мотивації.

Існує два підходи до вивчення теорій мотивації [70].

Перший підхід ґрунтується на вивченні змістовної сторони теорії мотивації. В основі таких теорій лежить вивчення потреб людини, що є основним мотивом їх реалізації та, отже, діяльності. Прихильниками цього підходу є американські психологи Абрахам Маслоу, Фредерік Герцберг та Девід Макклілланд. Давайте докладніше розглянемо ці теорії.

Теорія мотивації по А. Маслоу .

Перша з розглянутих теорій називається ієрархією потреб Маслоу. Суть її зводиться до вивчення потреб людини. Це рання теорія. Його прихильники вважали, що предметом психології є поведінка, а чи не людське свідомість. В основі поведінки лежать потреби людини, які можна поділити на п'ять груп: у самовираженні; В повазі; у спілкуванні з людьми; в безпеці; фізіологічні.
Зміст такої ієрархічної конструкції у тому, що з людини пріоритетні потреби нижчих рівнів і це впливає його мотивацію. Іншими словами, задоволення потреб нижчих рівнів є більш визначальним у поведінці людини, а потім, у міру задоволення цих потреб, стимулюючим фактором стають потреби вищих рівнів.

Вища потреба – це потреба у самовираженні та зростанні. людина як особистість ніколи може бути повністю задоволений, тому процес мотивації людини через потреби нескінченний.

Теорія мотивації Девіда Макклелланда.

З розвитком економічних відносин та вдосконаленням управління значна роль теорії мотивації відводиться потребам вищих рівнів. Представником цієї теорії є Девід Макклелланд. За його твердженням, структура потреб вищого рівня зводиться до трьох факторів: прагнення успіху, прагнення влади і визнання. При такому висловлюванні успіх розцінюється не як похвала чи визнання з боку колег, бо як особисті досягнення в результаті активної діяльності, як готовність брати участь у прийнятті складних рішень та нести за них особисту відповідальність. Прагнення до влади має не лише говорити про амбіції, а й показувати здатність людини успішно працювати на різних рівнях управління в організаціях, а прагнення до визнання – її здатність бути неформальним лідером, мати власну думку та вміти переконувати інших у своїй правоті.

Згідно з теорією Макклелланда, люди, які прагнуть влади, повинні задовольнити цю потребу і можуть це зробити, обіймаючи певні посади в організації.

Керувати такими потребами можна шляхом підготовки співробітників до просування ієрархічними сходами на нові посади за допомогою їх атестації, направлення на курси підвищення кваліфікації тощо. Такі люди мають широке коло спілкування і прагнуть його розширити. Їхні менеджери повинні сприяти цьому.

Теорія мотивації Фредеріка Герцберга виникла у зв'язку з необхідністю з'ясувати вплив матеріальних і нематеріальних чинників мотивацію людини. Він створив двофакторну модель задоволеності роботою. 
Гігієнічні фактори Ф. Герцберга, як бачимо, відповідають фізіологічним потребам, потребам у безпеці та впевненості у завтрашньому дні.

Різниця в розглянутих теоріях полягає в наступному: на думку А. Маслоу, після мотивації робітник обов'язково починає працювати краще, за Ф. Герцбергом, робітник починає працювати краще тільки після того, як вирішить, що мотивація неадекватна.

Другий підхід до мотивації ґрунтується на процесуальних теоріях. Тут йдеться про розподіл зусиль співробітників та вибір певного типу поведінки для досягнення конкретних цілей. До таких теорій відносяться теорія очікувань, або модель мотивації за В. Врумом, теорія справедливості та теорія чи модель. Портьє - Лоулер.

Теорія очікувань В. Врума полягає в тому, що обраний людиною тип поведінки приведе його до очікуваного результату та задоволення. Очікування можна розглядати як дану індивідом оцінку трьох взаємозалежностей (рис. 1.1.): перша - оцінка співвідношення витраченої праці Z та отриманого результату Р: чим більша різниця між цими одиницями, тим більше задоволення особистості ; другий – очікування отримання винагороди за досягнутий результат Р; третя - величина винагороди, на думку індивідуума Ст.


Рис 1.1. Модель мотивації за Врумом [23, с. 141] .

Співвідношення цих компонентів дає кількісне значення мотивації.

Відповідно до теорії очікувань необхідною умовою мотивації людини для досягнення мети не лише потреба, а й обраний тип поведінки. Теорія очікування наголошує на необхідності першочерговості підвищення якості роботи та впевненості в тому, що це буде відзначено керівником, що дозволить їй справді задовольнити свою потребу [29].

Процедурні теорії очікування встановлюють, що поведінка працівників визначається поведінкою:

· менеджер, який за певних умов стимулює роботу працівника;

· співробітник, який упевнений, що за певних умов йому буде видано винагороду;

· працівник та керівник, які передбачають, що за певного поліпшення якості роботи йому буде видано певну винагороду;

· працівник, який порівнює розмір винагороди із сумою, яка потрібна йому задоволення конкретної потреби.

Сказане означає, що теорія очікування наголошує на необхідності першочерговості підвищення якості роботи та впевненості в тому, що це буде відзначено керівником, що дозволить йому справді задовольнити свою потребу.

На основі теорії очікувань можна зробити висновок, що у працівника мають бути такі потреби, які можуть бути значною мірою задоволені внаслідок очікуваної винагороди. І керівник має давати такі стимули, які можуть задовольнити очікувану потребу працівника. Наприклад, у ряді комерційних структур винагороду виділяють у вигляді певних товарів, знаючи, що співробітник від них страждає. ідповідно до теорії справедливості ефективність мотивації оцінюється працівником не за певною групою факторів, а системно, з урахуванням оцінки заохочень інших працівників, які працюють в аналогічному системному середовищі. Працівник оцінює свій розмір заохочення порівняно із заохоченнями інших працівників. При цьому вона враховує умови, у яких працює вона та інші співробітники. Наприклад, один працює на новому устаткуванні, а інший – на старому, у одного була одна якість заготовок, у іншого – інша. Або, наприклад, керівник не забезпечує працівника роботою, яка відповідає його кваліфікації. Або не було доступу до інформації, необхідної для виконання роботи, та. і т.д.Теорія мотивації Л. Портера – Е. Лоулер побудована на поєднанні елементів теорії очікувань і теорії справедливості. Суть її в тому, що запроваджується співвідношення між винагородою та досягнутими результатами. (рис. 1.2).
Елементи теорії справедливості розкриваються у цьому, що мають власне судження про правильність чи неправильності винагороди проти іншими працівниками і, відповідно, про ступінь задоволення. Звідси важливий висновок, що результати праці є причиною задоволеності співробітників, а чи не навпаки. Відповідно до цієї теорії продуктивність обов'язково має зрости [31, с . 89].

Рис. 1.2. Модель теорії складних процедур Портера-Лоулера [23, с . 147] .
Л. Портер та Е. Лоулер запровадили три змінні, які впливають на величину винагороди: витрачені зусилля, особисті якості людини та її здібності, усвідомлення своєї ролі в робочому процесі. Елементи теорії очікування тут розкриваються в тому, що працівник оцінює винагороду відповідно до затрачених зусиль і вважає, що ця винагорода має бути адекватно витраченим їм зусиллям.

1.2. Мотивуючі фактори, принципи впливу на мотивацію людей та методи покращення параметрів праці

Отримання нового місця роботи, як і зміна звичних умов роботи, стимулює працівника, викликає в нього бажання показати себе з найкращого боку. Не маючи можливості відчути себе потрібним, самостійним працівником, якому довіряють і поважають, він розчаровується у своїй роботі.

Водночас, навіть просто з економічної точки зору, люди є надзвичайно дорогим ресурсом, а отже, мають використовуватися з максимальною ефективністю. Менеджер також має розуміти, що є й моральний чинник [10. с. 43].

Відповідь це питання передбачає прагнення до зайвої конкретності і оригінальності. Рідко вдається однаковою мірою врахувати відмінності смаків і особисту думку кожного, тому керівник, зазвичай, прагне підвищити інтегральну продуктивність. За наступних факторів керівник має шанс отримати згоду більшості своїх підлеглих. Отже, ідеальна робота має:

· мати цілісність, тобто вести певний результат.

· оцінюватися співробітниками як важливі та гідні виконання.

· забезпечувати зворотний зв'язок із працівником, що оцінюється залежно від ефективності його роботи.

· домогтися справедливої з погляду працівника компенсації.

Робота, побудована відповідно до цих принципів, забезпечує внутрішнє задоволення. Це дуже потужний мотиваційний фактор, оскільки стимулює якісне виконання роботи, а також згідно із законом вищих потреб спонукає до виконання складнішої роботи [10, с. 44].

На основі цих принципів було розроблено модель робочих характеристик з точки зору мотивації Хекмана та Олдхема:

Ми послідовно розглянемо кожен із основних параметрів роботи та визначимо, що вони означають та як впливають на «психологічний стан», що визначає ставлення людей до роботи.

Різноманітність здібностей та навичок.

Цей термін характеризує ступінь, у якому робота вимагає різноманітності дій у її виконанні і передбачає використання різних навичок та талантів персоналу.

Якщо співробітник відчуває, що хтось інший може виконати роботу так само добре, він навряд чи представлятиме для нього цінність і навряд чи відчуватиме гордість за виконання завдання. Робота, в якій не використовуються цінні навички працівника, не потребує його подальшого навчання.

Існує також оптимальний рівень різноманітності. Вона індивідуальна кожному за співробітника. Так одна й та сама робота може вважатися одним нудною, а іншому видається, що вона має хисткий і уривчастий характер, у зв'язку з чим неможливо встановити будь-який певний режим її виконання.

Чесність роботи.

Цей параметр означає завершення робочої операції як мети та певної частини роботи, тобто. завершення роботи з початку остаточно з видимим результатом. Визначеність завдання із боку менеджера тісно пов'язані з цим поняттям [48. с. 125].

Важливість роботи.

Цей параметр відноситься до ступеня впливу роботи на життя або роботу інших людей в організації або в зовнішньому середовищі. Робітники, що затягують гайки авіаційних гальм, вважають свою роботу дуже важливою, на відміну від робітників, які набивають паперові коробки скріпками. У цьому рівень майстерності приблизно однаковий.

Поняття важливості тісно пов'язане із системою цінностей виконавця. Робота може бути цікавою та захоплюючою, але люди залишатимуться незадоволеними доти, доки не відчують, що їхня робота важлива і має бути виконана [48. с. 125].

Автономія.

Автономність характеризує ступінь, у якому робота забезпечує свободу і самостійність працівника у розробці графіка роботи та дій, що використовуються досягнення бажаного результату. Якщо рішення приймаються іншими людьми, хороша робота навряд чи сприйматиметься як нагорода. Людина відчує, що якість виконання роботи залежить від правильності цих рішень, а не від її власних зусиль.

За відсутності (з якихось причин – наприклад, при використанні конвеєра) цілісності автономність також неможлива, оскільки може бути порушення загальної узгодженості виконання окремих дій.

Розмір рівня автономії залежить від людини. Для будь-якого працівника існує оптимальний рівень автономії, який дає йому реальне почуття особистої відповідальності та не призводить до стресу [48. с. 126].

Зворотній зв'язок.

Він забезпечує отримання співробітниками інформації щодо якості їхньої роботи. Ефективність зворотний зв'язок залежить від чесності роботи. Дати відгук про результати «готової роботи» набагато простіше, ніж про окремий її фрагмент.

Розширюючи фронт кожної роботи, щоб робітник відповідав кілька взаємозалежних операцій, ми збільшуємо автономію. У той самий час він підвищує цілісність роботи, отже, забезпечує швидкий і ефективний зворотний зв'язок. У цьому працівник інтенсивно використовує самоконтроль, тобто особистий зворотний зв'язок. Він має можливість самому виявити недоліки, що сприймається набагато легше, ніж якби на цю помилку йому вказав хтось інший.

Розглянуті вище перші три чинники сприяють оцінці роботи з погляду її складності, цінності та необхідності. Якщо робота немає таких параметрів, він буде внутрішньо мотивований. Якісне його вживання не створить ні відчуття виконаного обов'язку, ні відчуття новизни чи придбання чогось корисного.

Робота, яка задовольняє всім описаним чинникам внутрішньої мотивації працівників, забезпечує хорошу якість виконання завдання, приносить задоволення. Він створює відчуття особистого внеску виробництва товарів чи послуг, дає співробітникам почуття співучасті.


Тільки така робота дає людині можливість самовираження, закладеного у його соціальності [48. с. 127].

Методи поліпшення параметрів роботи .

Менеджери повинні постійно розглядати можливі способи покращення роботи та мотивувати людей, які працюють з ними. Важливу роль тут відіграє і те, що навіть не найефективніші, а іноді просто показові проекти привертають загальну увагу (хоча часто й необґрунтовані надії) залучених до проекту співробітників.

Метою цієї глави є розгляд можливих простих змін у роботі, які б призвести до стимуляції внутрішньої мотивації підлеглих, викликати співробітництво і інтерес з боку. Методи поліпшення параметрів роботи ґрунтуються на принципах, викладених у попередніх розділах [48. с. 127].

Збільшення різноманітності здібностей та навичок.

Тут важливо пам'ятати, що принципово саме розмаїття умінь, а не лише розмаїття саме собою. Якщо члени команди використовують обмежену кількість навичок, необхідно знайти спосіб стимулювати потреба у збільшенні їх кількості.

Однак співробітники не завжди з ентузіазмом вітають різноманітність, що зросла. Так монотонна робота дозволяє співробітникам розмовляти в процесі її виконання, але варто внести елемент різноманітності, розмови стануть утрудненими, при цьому від роботи не буде ніякої компенсації.

Співробітники також мають отримувати зізнання за навички, які вони використовують. Тобто необхідно прагнути звернути увагу на співробітників, щоб наголосити заявити про незамінну цінність цієї навички у співробітника. Такий підхід, як правило, стимулює працівника до підвищення своєї кваліфікації, розширення кола своїх здібностей [48. с. 127].

Підвищення цілісності роботи.

Як уже зазначалося, співробітники будуть відчувати більше задоволення від роботи, що має певний видимий результат. Збільшити цілісність завдання можна, додавши до неї пов'язані завдання. Це, зазвичай, якісь підготовчі чи завершальні операції, виконувані різними людьми.

Навіть процес контролю за якістю значно підвищує цілісність. Також необхідно мати на увазі, що додавання робочих операцій нижчого рівня, що не роблять роботу повнішою, зазвичай знижує рівень мотивації та викликає неприязні почуття з боку співробітників.

Якщо виникають труднощі із забезпеченням «обслуговування» роботи, краще автоматизувати цю операцію. Однак і тут можливі певні зміни. Таким чином можна додати цілісності в роботу з виготовлення однакових деталей, якщо деталі укласти в коробку, а потім везти коробку за місцем призначення. На працівника покладається відповідальність за підготовку сировини.

Об'єднання кількох операцій на одну готову роботу поліпшить багато показників роботи – від тимчасових до стимулюючих. Проте важливо вчасно зупинитися і довіряти всю роботу одному виконавцю [48. с. 127].

Підвищення значущості роботи.

Якщо працівник знає, наскільки конкретно будуть використані результати його праці, він починає відчувати важливість власної праці, що стимулює його виконувати роботу максимально швидко та якісно.

Співробітник завжди хоче знати, чому він виконує ту чи іншу роботу. Навіть якщо його попросять зібрати дані для звіту, він хоче знати, якою є мета звіту. Тому при формулюванні будь-якого завдання необхідно пам'ятати про цілі, від чого насправді залежатиме швидкість і якість виконання цієї роботи, наскільки ця робота «перетікає» в роботу компанії в цілому. Після завершення роботи виконавець чекатиме на результат [48. с. 128].

Збільшення автономності.

Робота менеджера складається з вирішення проблем різного рівня ваги. Передача частини низькорівневих управлінських функцій підлеглим має подвійний ефект - концентрацію зусиль керівника на вирішенні завдань вищого рівня і водночас позитивно впливає на мотивацію співробітників.

Делегування прийняття рішень на низькому рівні підлеглим можна розглядати як благо, якщо вони навчені і належним чином розуміють усі особливості роботи, у тому числі, де отримати необхідну інформацію та коли приймати рішення.

За умови, що підлеглі знають усі вимоги та інструкції, що діють в організації, керівник може дати їм можливість самостійно ставити цілі своєї роботи. Навіть якщо вони частково залучені до процесу прийняття таких рішень, набагато ймовірніше, що вони відчуватимуть відповідальність за роботу і відчуватимуть виконаний обов'язок, коли вона буде успішно завершена. 
Інструменти, матеріали та обладнання, а також методи їх використання стануть ще однією областю, де можна підвищити самостійність. Дуже часто працівники не мають права відмовитись навіть від неякісних матеріалів. Неважко припустити, чого це може призвести, якщо забезпечити контроль якості далі в процесі технологічного процесу. Адже обов'язок контролерів висувати претензії до тих, чиї комплектуючі не відповідають стандарту.

У разі коли керівник визначає, як і яке обладнання використовувати для співробітників, він не зможе врахувати індивідуальні особливості кожного працівника. Зазнаючи навіть незначних незручностей і при цьому позбавлених свободи вибору, співробітники незабаром втрачають мотивацію до виконання своєї роботи. В ідеалі вони також повинні нести відповідальність за технічне обслуговування та ремонт обладнання, яке вони використовують.

Час є надзвичайно важливим чинником у всіх видах роботи. Якщо в людини не вистачає часу, щоб добре виконати роботу, вона вважає, що не варто витрачати на неї зусилля. Завчасне призначення дає співробітникам значну автономію у виборі робочого дня. Він має можливість розставляти пріоритети, планувати роботу з урахуванням своїх схильностей, а отже, отримувати більше задоволення.

Темп роботи також істотно впливає на мотивацію. Тому керівник має прагнути зменшити монотонність напівавтоматичних процесів, надавши працівникам свободу вибору темпу. Якщо це неможливо та темп повністю задається машиною, необхідно ввести систему буферних акумуляторів [48. с. 128].

Мотиваційні аспекти діяльності менеджера

Люди по-різному реагують на різні подразники, і навіть в тих самих людей реакція не завжди однакова. Людина звикає до подразників і перестає реагувати на них, тому керівник повинен мати арсенал подразників і постійно їх оновлювати. Слід зазначити, що працівник гірше відчуває мотивацію, що діє на нього ззовні, оскільки часто розглядає її як засіб, за допомогою якого їм маніпулюють. Тому необхідно спробувати перенести мотиваційні акценти з на працівника ззовні у бік формування його самостійної позиції, що стає джерелом внутрішньої мотивації [27, з. 121].

Для цього керівник повинен мати певний арсенал мотиваційних інструментів, основними з яких є:

1. інформування результати роботи;

2. адаптація методу обміну досвідом та знаннями між керівником та підлеглими;

3. мотив «перший робочий день»;

4. розкриття перспектив кар'єрного зростання;

5.  усвідомлення важливості виконуваної роботи;

6. професійна гордість;

7. участь у прийнятті рішень;

8. гнучкий графік роботи;

9. недирективне консультування;

10. Можливість використання заохочень та покарань.

Інформація про результати роботи. Відомий англійський психолог Браун стверджував, відсутність інформації про результати власної праці викликає дезорганізацію свідомості. Психологи встановили, що для людини, яка над чимось працює стимулом є інформування про якість роботи.

Інформація про результати своєї праці полегшує процес навчання та корисна як для підлеглого, але й керівника, потреба якого у інформуванні підлеглого змушує до глибшого аналізу його результатів. Проблема інформування результати роботи тісно пов'язані з проблемою оціночних показників, оскільки їх наявність є невід'ємною умовою інформування результат роботи.

Мотивація методом обміну досвідом та знаннями між керівником та підлеглими. Застосування цього передбачає такі форми:

1. Менеджер повинен виявляти інтерес до будь-якої ініціативи, спрямованої на покращення справи;

2. Керівнику слід доброзичливо ставитися навіть до ініціативи, спрямованої на покращення дрібних питань. Нехтування ними призводить до того, що підлеглий втрачає інтерес до даного напряму роботи, у своїй надалі може проявити значнішу ініціативу;

3. Навіть якщо пропозиції підлеглого погано розроблені та не доведені до практичного використання, керівник повинен не відкидати їх, а допомагати доопрацьовувати;

4. Якщо ідея підлеглого, запропонована для поліпшення роботи, виявилася зовсім невідповідною, керівник повинен докладно та доброзичливо її пояснити;

5. Якщо невдала ідея підлеглого призводить до іншої успішної ідеї, керівник повинен вказати першоджерело;

6. Пропозиції щодо покращення роботи не можна приймати на віру, кожну таку пропозицію необхідно стимулювати [27, с . 124].

Мотив "перший робочий день". Фактором, який надає мотиваційний вплив на тривалий період, є враження, яке працівник отримує від першого знайомства з майбутньою роботою. Співробітник неспроможна дати конкретну у відповідь питання, які враження залишилися в людини від сотого чи тисячного дня роботи у організації. Однак зазвичай йому є про що поговорити у перший робочий день. Тому доцільно докласти зусиль, аби відповідним чином організувати перші години та дні тижня роботи нового члена колективу.

Справедлива заробітна плата. Принцип справедливого розподілу фонду оплати праці має значення для проблеми мотивації. У зв'язку з цим важливим є питання використання єдиних показників оцінки роботи для всіх членів колективу. Необхідно, щоб показники були зрозумілі працівникам, яких вони ставляться, щоб можна було порівнювати внесок окремих осіб у результати діяльності організації.

Професійна гордість. У колективі, який знає, що в тому чи іншому напрямку роботи досягнуто успіху, що його помічають і відповідно оцінюють, зростає віра у свої сили та зростає прагнення до досягнення нових успіхів.

Гнучкість робочого дня. Суть проблеми в тому, що робочий час, протягом якого співробітник апарату управління повинен перебувати на робочому місці виходячи з потреб колективу (колег або начальника) або обслуговувати відвідувачів, не збігається з часом, коли працівник виконує свої завдання без контакту з людьми. Справа в тому, що тривалість цієї другої частини робочого дня мають визначати самі працівники.

Як основний мотиваційний момент поведінки підлеглих розглядалася здатність керівника використовувати заохочення та покарання.

Заохочення за правильну поведінку посилює бажання продовжувати зазначену поведінку, тобто діє позитивно. У свою чергу, покарання стримує поведінку, яка може призвести до покарання, але викликає негативну реакцію у того, хто карає.

Техніка стимулювання ось у чому. Якщо ви заохочуєте співробітника, вам слід уникати розпливчастої похвали. Похвала повинна конкретно вказувати на твір або ту його частину, яка заслуговує на визнання. Будь-яке заохочення тим ефективніше, чим коротший часовий інтервал між дією та заохоченням.

Система штрафів має ґрунтуватися на наступних принципах: мати превентивне значення та бути логічно пов'язаною з порушеннями; накладатися на працівників незалежно від своїх становища у колективі, займаної посади, шефства і функції постійно.

Таким чином, механізм покарання стає системним, діє послідовно та об'єктивно, виключаючи вплив особистих зв'язків, явно пов'язаних із порушеннями, і не викликає ненависті до себе.

Процес управління діяльністю підлеглих також потребує психологічного підходу. Є співробітники, які намагаються уникати контролю, бо не справляються зі своїми обов'язками чи не хочуть їх сумлінно виконувати. Першим потрібна допомога, і контролю над їх роботою має здійснюватися в такий спосіб, щоб це допомагало у роботі. До інших слід ставитися більш вимогливо та суворо. У будь-якому випадку контроль керівника не повинен сприйматися підлеглими як покарання за помилку чи недовіру до них.

При контролі роботи підлеглих необхідно враховувати їх індивідуальні особливості. Дехто, наприклад, любить, коли їх хвалять за будь-який успіх. Похвала їх активізує, а тому до таких співробітників бажано частіше підходити та дізнаватися про хід їхньої роботи. Інших, навпаки, дратує надмірна увага, яку вони сприймають як регулярні перевірки. Працівників, які сумлінно виконують свої обов'язки, не можна турбувати без крайньої необхідності. У всіх випадках необхідно уникати дрібної опіки над працівником, оскільки вона створює залежність підлеглого, сковує його ініціативу, і незабаром такі відносини можуть стати тягарем як підлеглому, так і керівнику.

Тому застосування психологічних методів на людей має ґрунтуватися на знанні їх індивідуальних особливостей і вмілому використанні цих знань у спільних інтересах організації.

Економічна мотивація

Досі розглядали методи мотивації, головним чином, у світлі психологічних потреб, впливів на внутрішню мотивацію. Ці методи ґрунтуються на «Теорії Y». Однак застосування «Теорії Х» має місце і сьогодні і в багатьох випадках цілком виправдовує себе. Це означає, що методів мотивації працівників був би неповним без розгляду економічних методів мотивації.

Згідно з передумовами Теорії X люди працюють в основному для задоволення своїх економічних потреб.

Завдання керівника у разі застосування економічної мотивації полягає в тому, щоб розробити систему преміювання оплати праці, єдину систему оплати праці або трудові договори. Завдання це аж ніяк не просте, адже ситуація в кожній компанії унікальна і, отже, преміальна система має бути унікальною для кожного випадку. Це також залежить від спеціалізації персоналу. Таким чином, абсолютно неефективне запровадження системи поштучної премії виробничим робітникам у фірмах з динамічним виробничим процесом, орієнтованим переважно на роботу на замовлення [10, с. 185]

Не всі методи економічного стимулювання можуть мати мотивуючий вплив на працівників, проте існує кілька основних положень про преміювання, які не зачіпають специфіки підприємства і є універсальними. Там має орієнтуватися керівник під час реалізації методів економічної мотивації:

· премії не повинні бути надто загальними та масовими, інакше вони сприйматимуться просто як частина звичайної зарплати за нормальних умов.

· премія має бути пов'язана з особистим вкладом працівника у виробництво, чи то індивідуальна чи групова робота.

· має бути якийсь прийнятний метод вимірювання цього збільшення продуктивності.

· працівники повинні відчувати, що премія залежить від додаткових, а чи не нормативних зусиль.

· додаткові зусилля працівників, які стимулюються премією, повинні покривати витрати на виплату цих премій.

Як зазначалося, методи економічного стимулювання повинні залежати як від специфіки фірми загалом, а й відрізнятися залежно від спеціалізації працівників. У наступному списку показані можливі методи економічного стимулювання різних груп персоналу [ 10 , с. 188 ] . :

Торгова група

1. Індивідуальні комісії від обсягів продажу

2. Індивідуальна премія за внесок у загальний прибуток

3. Групові комісійні за збільшення обсягів продажу за минулий рік

4. Система поділу прибутку групи

5. Просування на престижніші посади з вищою оплатою праці

Виробничі робітники

1. Групова відрядна система оплати

2. Премії за дострокове виконання робіт

3. Бонуси за понаднормову роботу

4. Загальна схема розподілу прибутку

Секретар

1. Компенсація за понаднормову роботу

2. Загальна схема розподілу прибутку

3. Підвищення до офіс-менеджера

Керування виробництвом

1. Компенсація за понаднормову роботу

2. Частина преміальної продукції групи

3. Загальна схема розподілу прибутку

4. Пропозиція про пайову участь у бізнесі

Висновки до першого розділу
Наведений перелік нематеріальних методів стимуляції не є вичерпним (такий перелік практично неможливо скласти із зазначених вище причин). Однак він демонструє принципову відмінність у підходах до розробки систем економічного стимулювання щодо груп персоналу. Він показує, що, наприклад, система оплати понаднормової роботи має набагато більшу універсальність, ніж схема пайової участі в бізнесі.

Розділ 2
АНАЛІЗ МОТИВАЦІЙНОЇ СИСТЕМИ ПРАТ «ЧОРТКІВСЬКИЙ СИРЗАВОД»
2.1. Організаційно-економічної характеристика діяльності підприємства
ПРАТ «Чортківський сирзавод» створено в липні 1967 року з метою здійснення підприємницької діяльності для отримання прибутку в інтересах акціонерів Товариства, а також його працівників.

Предметом діяльності компанії є:

· переробка молока, виробництво масла та сиру;

· оптова торгівля молочними продуктами;

· роздрібна торгівля в неспеціалізованих магазинах переважно продуктами харчування, напоями та тютюновими виробами

· інші види діяльності не заборонені чинним законодавством України.

Компанія самостійно здійснює зовнішньоекономічну діяльність у будь-якій сфері, що відноситься до предмета її діяльності. Під час здійснення зовнішньоекономічної діяльності Компанія користується повним комплексом прав суб'єкта зовнішньоекономічної діяльності відповідно до чинного законодавства України.

Вищим керівним органом Товариства є загальні збори акціонерного товариства. Виконавчим органом є правління відкритого акціонерного товариства. Контроль за діяльністю правління Товариства здійснюють ревізійна комісія і Спостережна рада. Контроль за виробничим процесом та фінансовим станом підприємства веде голова правління Товариства та перший заступник голови правління (в разі відсутності голови правління). 

З моменту державної реєстрації Товариство є юридичною особою, має відокремлене майно, яке враховується на його балансі, розрахунковому, валютному та інших рахунках у банках, печатку та штемпель, а також товарний знак та інші реквізити. властиві юридичній особі.

Компанія здійснює свою діяльність відповідно до чинного законодавства України та статуту.

Організаційна структура підприємства представлена на рис. 2.1.


Рис. 2.1. Склад та структура основних, допоміжних, та обслуговуючих підрозділів ПРАТ «Чортківський сирзавод»
Майно компанії формується із джерел, не заборонених чинним законодавством України.

Суспільство володіє, використовує та розпоряджається своїм майном відповідно до цілей своєї діяльності.

Компанія відповідає за своїми зобов'язаннями в межах майна, на яке може бути звернено стягнення відповідно до чинного законодавства.

Суспільство не відповідає за зобов'язаннями своїх акціонерів, а акціонери відповідають за зобов'язаннями Товариства лише в межах своїх внесків до його статутного фонду, включаючи їхню невнесену частину.

Вищим органом управління згідно зі Статутом є загальні збори акціонерів. Засновниками ПРАТ є акціонери Товариства. Виконавчим органом ПРАТ, який здійснює керівництво поточною діяльністю є правління акціонерного товариства, до компетенції якого належать усі питання щодо діяльності ПРАТ.
Основною продукцією підприємства є традиційно тверді жирні сири, плавлені сири, масло тваринне, суміші рослинно-вершкових жирів. Із твердих сирів Товариство виробляє "Голандський", "Мраморний", "Український", "Едем". Із масла тваринного та сумішів рослинного-тваринних жирів Товариство виробляє: масло вершкове, масло топлене, суміші: рослинно-вершкова "Бутербродна", "Селянська", "Селянська особлива" фасована. Усього за 2022 рік підприємство отримало чистий дохід майже 5 млн.грн., що на 2 млн. грн. менше, ніж у 2021 році. На спад виробництва продукції Товариства впливає військовий стан та заповнення ринку іншими виробниками молочної продукції. В основному продукція Товариства збувається в Україні. Продукція підприємства користується попитом у різних регіонах Україна, в таких як Івано-Франківська, Львівська, Тернопільська область. Основними клієнтами підприємства є ПП Джурбій, м. Чортків; ПП Молком, м. Київ; ПП "Молочні продукти", м. Київ; ПМВП "Чемеровецький сирзавод", с. Туків Хмельницької обл.; ТОВ "Каскад Продакшн ЛТД", м. Луцьк та інші. 

Особливістю переробки молока є те, що в зимово-осінній та весняно-літній періоди нерівномірний об'єм заготівлі молочної сировини. Причому в осінньо-зимовий період він значно знижується. Та і фінансово-матеріальне становище сільського господарства району бажає бути кращим. Конкурентами в галузі є молокопереробні підприємства області та України. В основному конкуренція іде в виробництві та реалізації цільно-молочної продукції, масла "Селянського" в розфасованому вигляді, що дає перевагу над монолітним випуском масла. 

Основні ризики в діяльності ПРАТ «Чортківський сирзавод» пов'язані з несвоєчасними платежами замовників, зростанням цін на сировину і матеріали. Заходи підприємства щодо зменшення ризиків полягають у вивченні кон'юнктури ринку, перевірці платоспроможності клієнтів, розширенні виробництва та ринків збуту. Проводились налагоджувальні роботи паливно-споживаючого обладнання, ремонт газорегуляторного пункту, ремонт компресорного відділення. Рівень впровадження нових технологій та товарів залишається невисоким через їх високу ціну. 

Основними конкурентами є АТ "Шосткінський молококомбінат", ПРАТ "Бучацький сирзавод", ЗАТ "Тернопільський молокозавод" та інші молокопереробні підприємства. 

Для детального дослідження та вивчення економічного стану підприємства необхідно розглянути динаміку його основних техніко-економічних показників поданих в таблиці 2.1.

Таблиця 2.1

Фінансові результати ПРАТ “Чортківський сирзавод”

за період 2020-2022 років [65]

	Показники
	од.

виміру
	2020
	2021
	2022

	Дохід від реалізації продукції
	тис.грн.
	8169
	4262
	2435

	Податок на додану вартість 
	тис.грн.
	1528
	711
	407

	Чистий дохід від реалізації продукції 
	тис.грн.
	6641
	3552
	2029

	Собівартість реалізованої продукції
	тис.грн.
	5276
	2729
	1653

	Валовий прибуток 
	тис.грн.
	1365
	824
	377

	Адміністративні витрати 
	тис.грн.
	637
	451
	245

	Витрати на збут
	тис.грн
	7
	1,9
	1

	Інші операційні витрати
	тис.грн.
	121
	54
	28

	Фінансовий прибуток
	тис.грн.
	760
	319
	107

	Фінансові витрати
	тис.грн.
	589
	247
	12


Як видно з таблиці 2.1. за 2021 рік значно погіршився фінансовий стан підприємства, що пояснюється спадом виробництва і реалізацією продукції. У 2022 році ситуація не змінилась – усі показники знижувались.
Так, якщо у 2020 році дохід від реалізації продукції становив 8169 тис. грн., то в 2021 році відбулося значне зменшення виробничих потужностей. Внаслідок чого було виготовлено та реалізовано набагато менше продукції, а дохід від реалізації становив у 2022 році – 2435 тис. грн. 

Серед низки причин, що вплинули на скорочення виробничих потужностей підприємства необхідно виділити такі:

· пандемія та військове вторгнення на територію України і пов’язані з цим бойові дії та їх наслідки;
·  істотно на виробничі процеси вплинули кризові явища в економіці країни, зокрема в молочній промисловості;

· в силу об'єктивних і суб'єктивних причин не повною мірою спрацювала служба маркетингу з внутрішніми покупцями та експортерами, в результаті чого було втрачено певних покупців.
· цьому сприяло вилучення оборотних коштів на погашення кредитних зобов’язань.
Щодо кадрового складу підприємства. 
ПРАТ «Чортківський сирзавод» є значним споживачем робочої сили в м. Чортків. 

Станом на 01.01.2023 року на підприємстві працює 215 осіб. З них, – 7 осіб відносяться до управлінського персоналу, 60 – спеціалісти та службовці, решта – робітники, з них 107 особа основних робітників, зайнятих безпосередньо на технологічних операціях та 74 особи допоміжних робітників, що зайняті обслуговуванням основного виробництва. ПРАТ «Чортківський сирзавод» у 2019 році було зростання, у 2021-2022 роках скорочення чисельності персоналу. Скорочується як чисельність спеціалістів та службовців, так й чисельність робітників, які зараз складають 73% від усіх працюючих на підприємстві (у 2018 – 77%).
Персонал ПРАТ «Чортківський сирзавод» є високопрофесіоним, має великий досвід роботи на інших підприємствах цього типу, 54% працівників підприємства відноситься до висококваліфікованих категорій, що відповідає стандартам. 

Є декілька основних проблем, які впливають на діяльність Товариства, серед яких: 

· застаріле обладнання; 

· плинність кадрів; 

· зміна об'єму закупівлі молочної сировини відповідно до періодів (осінньо-зимового та весняно-літнього); 

· відсутність розфасовочної техніки; 

· конкуренція на ринку сировини. 

Фінансування діяльності здійснюється в основному за рахунок власних коштів (прибутку від реалізації продукції). 

Крім цього існує низка чинників, які в тій чи іншій мірі впливають на діяльність підприємства, а саме: нестабільність політичної ситуації в Україні, нестабільна податкова політика, знос обладнання, а також незначний вплив, пов'язаний з низькою платоспроможністю споживачів. Досвід показує, що заготівля сировини та реалізація молочних продуктів знаходиться під впливом циклічних коливань та необхідністю постійного акумулювання обігових коштів. 
З метою покращення якості продукції та підвищення конкурентоздатності, Товариство планує обновити обладнання (заміна холодильних аміачних камер фреоновими), що дасть оптимальні умови для зберігання та дозрівання сиру; для швидшої і якіснішої доставки сировини - обновити та збільшити автопарк підприємства. В плани Чортківського сирзаводу входять багато заходів, що покращать роботу підприємства і піднімуть конкурентну спроможність серед інших молокопереробних підприємств, а саме розділення ліній виробництва масла та сумішей в дві незалежні лінії, що дасть можливість більше випускати масло та суміші, зробити реконструкцію водопостачання на завод, капітальний ремонт та заміну застарілих пресів пресувального відділення, заміну повітропроходів, профілактику та ремонт пастеризаційних установок, ремонт автоматики, капітальний ремонт каналізаційної мережі цехів. Для покращення роботи, в цехах замінити повітряну мережу живлення. Замінити вентилятори та вентиляційні системи найефективніші та економічніші.

2.2. Сучасний стан матеріальної мотивації робітників на підприємстві
В управлінні персоналом ПРАТ «Чортківський сирзавод» використовуються такі групи мотиваційних методів:

· Адміністративно-організаційні методи управління:

1. Регулювання відносин із працівниками за допомогою положень про структурні підрозділи та посадові інструкції

2. Використання силової мотивації (видання наказів і вказівок) в управлінні діяльністю підприємства.

· Економічні методи управління:

1. Матеріальне стимулювання праці працівників: преміювання за результатами роботи, застосування відрядних форм оплати праці окремих категорій працівників.

· Соціально-психологічні методи управління:

1. Розвиток у співробітників почуття приналежності до організації через формування стандартів обслуговування, проведення корпоративної реклами, забезпечення працівників фірмовим спецодягом тощо.

2. Стимулювання праці працівників за допомогою гарантованого надання соціальних гарантій (лікарняних, посібників та ін.), Організації організаційних свят для працівників та їх дітей.

Основний наголос у системі мотивації персоналу робиться на матеріальні методи заохочення. Відповідно до Трудового кодексу України підприємство самостійно встановлює види та системи оплати праці, ставки тарифних ставок та окладів, а також форми матеріального заохочення. Основні правила оплати праці та преміювання встановлено Положенням про оплату праці працівників ПРАТ «Чортківський сирзавод», затвердженим наказом Голови Правління. Усі нові працівники, які приймаються працювати, повинні ознайомитися з цим Положенням.
У компанії реалізується політика забезпечення стабільності системи оплати праці: забезпечується мінімальний розмір оплати праці, гарантований законодавством, працівники сповіщаються про запровадження нових та зміну встановлених умов оплати праці не пізніше ніж за 2 місяці.

Компанія використовує оплату праці як найважливіший засіб стимулювання сумлінної праці. Індивідуальний заробіток працівників підприємства визначається їх особистим трудовим вкладом, якістю праці, результатами виробничо-господарської діяльності підприємства та не обмежується максимальним розміром. Як базова використовується тарифна система оплати праці.

Заробітна плата працівників складається з офіційного окладу, доплат, премій.
У 2022 році фонд оплати праці на підприємстві склав 1937,3 тис. грн., що на 88,3 тис. грн. більше ніж, у попередньому році.

Слід зауважити, що при тому, що робітники складають 76% усіх працюючих на підприємстві, на них припадає лише 64% фонду оплати праці. Як наслідок – середньомісячна заробітна плата робітників майже в 2 рази менше, ніж у працівників апарату управління. Це негативно позначається на мотивації робітників до праці (за теорією справедливості Адамса).
На підприємстві значна частина працівників отримують або мінімальну, або близьку до мінімальної заробітну плату. Так, оплату праці, нижчу за середню по Тернопільській області  мають 60 працівників (95%) (з них усі – робітники). 

Тарифна частина заробітної плати формується таким чином: 

Посадові оклади керівникам, інженерно-технічним працівникам, фахівцям і професіоналам встановлюються директором підприємства на основі штатного розпису відповідно до посади і кваліфікації працівника. 

При оплаті праці робітників застосовується:

· почасова оплата, згідно окладам, затверджених в штатному розписі, розмір яких залежить від складності виконуваної роботи і тарифних розрядів;

· відрядна плата праці за фактично виконану роботу.

Більшість посадових окладів є нижчими за середній розмір оплати праці харчової промисловості України та середній рівень заробітної плати по Тернопільській області. Робітники серед усіх працівників підприємства мають оклади нижчі, ніж працівники апарату управління, особливо це стосується прибиральниці.
До посадових окладів працівників підприємства встановлені такі доплати:

· доплата за шкідливі і важкі умови праці – в розмірах і порядку, передбаченому законодавством про працю; 

· доплата за поєднання професій (посад), розширення зони обслуговування, збільшення об'єму виконаних робіт в розмірі, встановлюваному за угодою між адміністрацією і працівником;

· доплата за роботу у вечірній і нічний час – в розмірах і порядку, передбаченому законодавством про працю; 

· доплата за наднормову роботу;

· доплата за вихідні і святкові дні.

Конкретні розміри доплат встановлюються адміністрацією підприємства залежно від конкретних умов (ступеня складності роботи та впливу несприятливих факторів, обсягу роботи, її значущості для підприємства, рівня професіоналізму працівника тощо).

У 2022 році в фонді оплати праці робітників основна заробітна плата складала 89% (рис. 2.2). 
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Рис. 2.2. Структура фонду оплати праці робітників у 2022 році 
ПРАТ «Чортківський сирзавод» [18]
Це говорить про недостатній рівень матеріального заохочення працівників на підприємстві. Якщо ж врахувати той факт, що у фонді додаткової заробітної плати 80% припадає на виплати за невідпрацьований час (рис. 2.3), ми приходимо до висновку про практичну відсутність заохочувальних виплат, премій та інших складових мотивації на підприємстві. За таких умов важко очікувати високої продуктивності від робітників.
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Рис. 2.3. Структура додаткової заробітної плати робітників 
ПРАТ «Чортківський сирзавод» [18]
На наш погляд, необхідно вдосконалити систему преміювання працівників. Вона повинна проводитись щомісяця і мати на меті заохочення за якісне та своєчасне виконання трудових обов'язків, ініціативу та заповзятливість у роботі. Преміальним показником є виконання встановлених місячних планів із виробництва продукції натуральному вираженні та її виконання з відділу продажів. Основною умовою преміювання працівників є бездоганне виконання трудових функцій та обов'язків, передбачених трудовим законодавством, правилами внутрішнього розпорядку, посадовими інструкціями та технічними регламентами, своєчасне виконання природоохоронних заходів, неухильне дотримання санітарного режиму цехів та територій.

На підприємствах розроблено 2 положення про преміювання:

1. Про нагородження працівників основного провадження.

2. Про нагородження інженерно-технічних працівників та службовців.

Преміювання працівників підприємства здійснюється щомісяця з урахуванням виконання основних показників господарської діяльності, прибутковості та прибутковості підприємства.

Розмір премії визначається залежно від особистого трудового вкладу працівників у загальні результати праці.

Розмір премії на місяць встановлюється:

керівникам структурних підрозділів – директор підприємства;

працівникам структурних підрозділів – директором підприємства на вимогу керівників структурних підрозділів.

Преміювання працівників здійснюється на підставі наказу директора підприємства за фактично відпрацьований у звітному періоді час.

Премія не виплачується працівникам, які звільнилися з роботи протягом місяця, за який нараховано премію, за винятком працівників, що вийшли на пенсію, звільнилися за станом здоров'я та з інших поважних причин, передбачених чинним законодавством.

Працівники підприємства можуть бути позбавлені премії частково або повністю у таких випадках:

несвоєчасне та неякісне виконання виробничих завдань та покладених на них функцій (наказ видається на підставі звітної записки керівника структурного підрозділу);

притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності за порушення правил внутрішнього трудового розпорядку, зокрема за прогули, систематичні запізнення на роботу (видається на підставі раніше виданого наказу директора підприємства про застосування дисциплінарних стягнень на місяць за яким надається бонус);

порушення правил охорони праці, техніки безпеки, пожежної безпеки (наказ видається на підставі висновку спеціаліста з охорони праці).

Відрахування на державне соціальне страхування провадяться з премії за результатами роботи за місяць і включаються до середнього заробітку при його обчисленні у всіх випадках, передбачених законодавством про оплату праці, та при визначенні розміру винагороди за результатами роботи за рік.

Конкретний розмір зменшення премії визначається директором підприємства (щодо робітників, начальників цехів, відділів) і залежить від тяжкості провини чи характеру виробничої бездіяльності, і навіть їх наслідків.

Працівники повністю позбавляються премії у таких випадках:

· прогули;

· поява на роботі у нетверезому стані, а також у стані наркотичного чи токсичного сп'яніння;

· розпивання алкогольних напоїв біля підприємства;

· розкрадання майна підприємства.

Повне або часткове позбавлення бонусу здійснюється за той період, в якому було вчинено бездіяльність.

Преміювання працівників здійснюється відповідно до відпрацьованого часу у поточному місяці згідно з табелем та наказами начальників відділів.

Проведений аналіз умов оплати праці та преміювання показує, що розмір заробітної плати працівників підприємства ставився у залежність від результатів їх трудової діяльності в компанії. За кожне порушення трудової дисципліни та технології виробництва до працівника застосовується санкція у вигляді позбавлення премії або її частини.

Аналіз діяльності компанії показує, що компанія останнім часом не вживала жодних заходів щодо покращення ситуації та пошуку внутрішніх виробничих резервів стимулювання. Застосовуються недосконалі методи управління, розподілу та економічні стимули яких гасять зацікавленість у повному використанні реально наявних резервів, працівники не зацікавлені у підвищенні ефективності виробництва. Низька ефективність внутрішньовиробничих відносин обумовлена також тим, що:

· ініціатива та винахідливість структурних підрозділів не заохочуються, а часто, навпаки, пригнічуються;

· фонд економічного стимулювання не здійснюється у цехах, а виділяється ним із централізованих джерел;

· структурні підрозділи не несуть господарську відповідальність за ефективність використання виробничих засад, трудових та матеріальних ресурсів.

У окремі періоди роботи підприємства відчувається тимчасовий дефіцит робочої сили в. Проблема ускладнюється тим, що додатковий підбір персоналу для підприємства неможливий через оптимальну чисельність виробничого персоналу. Таким чином, завдання полягає в тому, щоб ефективно та з мінімальними витратами мотивувати персонал на переробку відходів у періоди високого попиту. Наразі співробітник слабко зацікавлений у підвищенні ефективності роботи компанії.

Дана економічна ситуація виникла в результаті неефективної організації системи мотивації на підприємстві, і як наслідок, невідповідності витрат працівника матеріальній винагороді, все це проявляється у відсутності зв'язку між заробітком працівника і фінансовий результат діяльності підприємства та ін. Виявлені проблеми можуть бути вирішені шляхом розробки нової ефективної системи мотивації для підприємства.

Основними недоліками чинної системи стимулювання праці ПРАТ «Чортківський сирзавод» також є такі аспекти:

· при основному стимулюванні, тобто щодо розміру окладу та премій, не враховується додатковий час, відпрацьований персоналом, що значно знижує інтерес і продуктивність праці.

· у ряді випадків використовується погодинна оплата праці, незважаючи на те, що зрештою важливий кількісний результат. Це також призводить до значного зниження продуктивності праці.

Висновки до другого розділу 

Мотивації працівників на підприємстві приділяється незначна увага. Форми і методи стимулювання не відрізняються різноманітністю та сучасністю. Середній розмір оплати праці відстає від середнього по галузі харчової промисловості та від середньорегіонального рівня. Нематеріальні методи мотивації носять скоріше декларативний, ніж практичний характер. 

Відтак на підприємстві необхідно вдосконалювати систему стимулювання персоналу для посилення його мотивації до високоефективної праці. 

РОЗДІЛ 3
ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЙНОЇ СИСТЕМИ НА ПРАТ «ЧОРТКІВСЬКИЙ СИРЗАВОД»
3.1. Удосконалення методики визначення результативності праці на засадах мотивування робітників 
Основна мета стимулювання робітників на підприємстві – досягнення високого рівня результативності виконуваної праці. Основними формами вияву результативності праці є інтенсивність, якість та продуктивність, які в поєднанні характеризують ефективність докладених зусиль. Продуктивність праці визначає її кількість, якість – якість праці та реалізованої продукції, а інтенсивність – повноту реалізації фізичних та інтелектуальних здібностей людини в процесі праці. Відповідно, якщо на підприємстві шляхом атестаційного опитування формується якісна система стимулювання праці, результатом такого стимулюючого процесу мають бути позитивні зрушення в рівні продуктивності, інтенсивності та якості праці та продукції, що випускається.

Звернімо свою увагу на кожен із вищезгаданих показників і розглянемо елементи, що мають безпосередній вплив на рівень цих показників на підприємстві та шляхи їх обчислення.

Показник інтенсивності праці характеризує рівень реалізації фізичної та інтелектуальної енергії людини в процесі праці, що в свою чергу слугує основою ставлення індивідуума до праці. За умови низької трудової активності у робітника цей показник призводить до глобального зниження результативності, a це, відповідно, позначається на якості виконуваної праці чи продукції, що виробляється, та на її кількості, тобто продуктивності. Говорячи про повноту реалізації фізичних здібностей, маємо на увазі ступінь напруженості праці за одиницю часу, що вимірюється кількістю витраченої енергії людини. Тобто можемо стверджувати, що існує безпосередній зв’язок між інтенсивністю праці та її продуктивністю: вищий рівень інтенсивності праці призводить до вищої продуктивності. Отже, інтенсивність праці не може бути необмеженою. Відтак, ми пропонуємо використовувати термін "оптимальної інтенсивності", який охоплює терміни "оптимальної фізичної інтенсивності" та "оптимальної інтелектуальної інтенсивності". Оптимальна фізична інтенсивність означає таке фізичне навантаження людського організму протягом робочого часу, яке забезпечує його повноцінне функціонування й повне відновлення працездатності до початку нового трудового дня.
За оцінками експертів найпродуктивнішою вважають вікову категорію 20-45 років. Проте основною нагальною проблемою в Україні є проблема старіння працездатного населення. Зважаючи на сучасний рівень народжуваності через 20 років дана вікова категорія буде найменш чисельною. За даними експертів, "сила м'язів досягає максимуму в 25 років, потім вона зменшується, спочатку повільно, а згодом – зі зростаючою швидкістю. Рухливість, спритність рук досягає свого максимуму у 20 років, потім також починає поступово зменшуватися у наростаючому темпі. Зменшується й фізична рухливість: суглоби стають менш гнучкими, координація м'язів слабшає, менш ефективно функціонує механізм управління рівновагою. З віком погіршуються показники зорової функції. Зменшується гострота слуху, особливо на високих частотах, а суб'єктивна чутливість до впливу шуму збільшується. Функція головного мозку досягає максимуму у 25-30 років (залежить від індивіда). "Стабільні функції" (сумарний обсяг знань) залишаються на попередньому рівні, а "рухливі функції" (короткочасна пам'ять, здатність концентрування, швидкість сприймання та мислення тощо) погіршуються" [34]. Доктор В. Осадчий зазначає, що, незважаючи на деяке зниження фізичних функцій організму, разом із віком розвиваються такі важливі у професійній діяльності якості, як професійна самосвідомість, почуття відповідальності, схильність до праці, терпіння та пунктуальність, проте сприйняття нових ідей та технічних змін відбувається важче. Робітник літнього віку менше схильний до зміни місця роботи і прагне залишатись на своєму місці праці. 


Загальне та професійно-технічне навчання загалом сприяє запобіганню старіння фізіологічних функцій, озброюючи індивіда способами адаптації до незнайомих ситуацій. Взаємозв'язок між віком і продуктивністю праці ще недостатньо вивчений, проте складається враження, що продуктивність праці зростає до досягнення середнього віку, а потім залишається на цьому ж рівні або дещо зменшується. Чим вищою є кваліфікація людини, тим менше виявляється наступний спад, але цей спад найбільш помітний під час виконання роботи у пришвидшеному темпі або нав'язаному ритмі. Враховуючи те, що старіння починає виявлятися у різному віці, важко встановити вікові обмеження для людей, які виконують важку роботу. Тому індивідуальний підхід до кожного робітника, його інтелектуальних та фізичних якостей, що базується на ретельному атестаційному опитуванні, має безумовні переваги для виявлення резервів та проблем у плануванні та керуванні процесом продуктивності праці на підприємстві. 

Узагальнюючи сказане вище, можемо зробити наступний висновок. Фізичне старіння організму робітника не впливатиме на інтенсивність виконуваної праці за умови постійного кваліфікаційного зростання. М. Малоне зауважив: "Надавайте перевагу тривалому кваліфікаційному зростання перед довгостроковим працевлаштуванням" [44]. Сучасне суспільство переживає нову революцію у виробництві та промисловості. На зміну індустріальній революції минулого століття прийшла революція інтелектуальна. Лише людина і її інтелектуальний капітал є основною рушійною силою на підприємстві. Все інше – тільки засоби для досягнення мети, що ставить перед собою людський розум. Тому основою у трактуванні власних робітників для кожного підприємця має стати гасло: "Ставитись до техніки як до рабської сили, а до людей – як до панів" [64]. 

Інтелектуальний багаж кожного робітника, надбаний довголітньою працею чи навчанням, є невимовно важливим і корисним підґрунтям для прийняття технологічних чи управлінських рішень. Проте і надалі на підприємствах робітники залишаються вузькоспеціалізованими технічними виконавцями поставлених перед ними завдань, що своєю чергою значно обмежує їх трудову активність, що своєю чергою позначається на трудових результатах та якості виконуваної праці. Робітники – безпосередні учасники виробничого процесу – можуть стати неоціненним джерелом пропозицій щодо покращення якості процесу праці чи продукції, що випускається. З іншого боку, відчуття потреби у власних знаннях і навиках, відчуття корисності для підприємства і спільної цілі являється значним стимулюючим фактором у підвищенні трудової активності. Це перетворює робітника-виконавця на робітника­співучасника виробничого процесу. 

Засаднича умова у такого перетворення – плекання етики трудових відносин на підприємстві, цінностей, які формуватимуть відносини між керівництвом і робітниками. Основою зазначеного процесу мають бути довіра, повага, інформаційна відкритість і поцінування майстерності та якості освіти, тобто сумарного обсягу знань кожного окремого робітника. А це дасть змогу відновити гідність праці, що є базовим елементом для трудової активності робітника. Лише робітник, який відчуває повагу керівництва, поцінування його знань та виконуваної праці, може бути продуктивним робітником, а праця – джерелом задоволення і самоповаги. 
Зростання виробничих технологій призводить до скорочення низько­ кваліфікованих робіт і до зростання робочих місць, що потребують суттєвих професійних навичок та знань. Тому й надалі помітно зростатиме зацікавленість працедавців у висококваліфікованих робітниках зі стажем праці. Відповідно значної ваги набуває інтелектуальний капітал робітника. "Якщо раніше вищої освіти було достатньо для 20­25 років практичної діяльності, то нині оптимальний термін ефективності дорівнює 5­7 років, а в галузях, що визначають науково-технічний прогрес, – 2­3 роки". Запропонований нами термін «оптимальна інтелектуальна напруженість» означає створення таких умов праці, які б забезпечували найповніше використання всієї суми знань кожного працівника (здібностей, освіти та практичних навичок) та їх удосконалення. Що рівень знань працівника, то більшим може бути його внесок у виконувану роботу і, відповідно, зростає її інтенсивність. Величину зусиль працівників у процесі праці ми пропонуємо розраховувати за такою формулою (3.1):
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де IP – трудомісткість; П – прибуток підприємства, грн.; О пр – заробітна плата, гривні; Чп - чисельність постійних працівників, що працюють на повний робочий день [58].

Показник трудомісткості вимірює кількість зусиль у грошах. На відміну від показника продуктивності праці, , цей показник дозволяє розрахувати додану вартість ефективно виконаної роботи. Показник трудомісткості трудових ресурсів підприємства залежить від рівня освіти, рівня здоров'я працівників. Відповідно до підприємства слід приділяти особливу увагу розвитку власних трудових ресурсів як важливого джерела фінансової стійкості підприємства. За допомогою цієї ж формули пропонується розраховувати ефективність капітальних вкладень у підвищення кваліфікації трудових ресурсів підприємства через відношення прибутку від докладених зусиль до суми капітальних вкладень у професійне зростання працівників, тобто скільки гривень прибутку приносить одна гривня капітальних вкладень (3.2).

Ефективними будуть лише такі капітальні вкладення, які, впливаючи на інтенсивність праці через підвищення кваліфікації та професіоналізму виконуваних робіт, впливають підвищення якості виконання, що є головним чинником підвищення якості продукції.

Два (пп + Опрп) – ( Pb+Oprb)
Рівняння = ––––– = –––––––––––––––––––– , (3.2)
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де Eq – ефективність капітальних вкладень; Дв – зміна суми загальної доданої вартості, створеної працівниками, грн. ; Опрп та Опрб - поточна та базова заробітна плата, гривні. Пп та Пб – поточний та базовий прибуток підприємства, грн. Вкв – сума капітальних вкладень у професійно-кваліфікаційне зростання працівників, грн . [58] .

В економічній літературі: якість товару – це сукупність якостей товару, що визначають його здатність задовольняти певні потреби [23, с. 10]; якість продукції – сукупність якостей, визначальних ступінь задоволення певних потреб як економічного результату споживача з урахуванням суспільно необхідних витрат [30, з. 39]; якість продукту – сукупність якостей і міра корисності продукту, що визначає його здатність повніше задовольняти суспільні та особисті потреби [3, с. 49].


У Міжнародний стандарт ISO 8402 дає таке визначення якості: «Якість - це сукупність характеристик об'єкта, пов'язаних з його здатністю задовольняти встановлені та передбачувані потреби» [ 60, с. 285 ]. При визначенні якості точкою відправлення є концепція потреб. Їх характеристики повинні відповідати якісним характеристикам об'єкта та не поступатися характеристикам, визначеним стандартами. Однак для того, щоб підприємство працювало ефективно та фінансово стійко, якість повинна розглядатися як система, яка є невід'ємним елементом планування, виробництва та управління, тобто якість має стати принципом роботи підприємства, що охоплює не тільки якість продукції, а й якість роботи.

Аналізуючи досвід керування якістю продукції у провідних країнах світу, можемо відзначити їхні провідні елементи. Проблема покращення якості на теренах США виникла із заповненням внутрішнього ринку товарів дешевою продукцією з Японії та Китаю, витіснивши цим продукцію вітчизняних виробників. Відповідно перед американськими підприємцями постало питання виведення власної продукції на рівень, що міг би скласти конкуренцію японським аналогам. Було запропоновано приділити увагу розвиткові таких проблем: мотивація робітників; гуртки якості; статистичні методи контролю; підвищення свідомості службовців і керівників; облік витрат на якість; програми підвищення якості; матеріальне стимулювання. Більшість американських фірм пішли шляхом жорсткого контролю якості виготовлення продукції з використанням методів математичної статистики, збільшення уваги до процесу планування виробництва у об'ємних і якісних показниках та удосконалення управлінням фірми загалом. 


Прослідковуючи взаємозв’язок між трудовою активністю та якістю праці, можемо зауважити, що якщо на підприємстві низька якість праці прийнятна для керівництва, це перш за все негативно впливає на трудову етику та мораль робітників. По-друге, це знівечує зв’язок між докладеними зусиллями та оплатою праці. Сумарним ефектом є нищівний вплив на трудові мотиви робітників, що відповідно відбивається на результативності праці. Низька якість праці має всебічний негативний ефект на роботу підприємства (табл. 3.1.).
Тому у цій роботі пропонуємо впровадження в управлінні підприємств системного підходу для забезпечення якості праці та якості продукції, що випускається. Для забезпечення системного підходу у вдосконаленні якості на підприємстві необхідно:

Таблиця. 3.1
Вплив якості праці на роботу підприємства [14]
	категорії втрат
	Втрати, які несе підприємство при наявності неякісної праці (продукції)

	
	грошові втрати
	втрати часу

	персонал

	· заробітна плата
· навчання, підвищення кваліфікації
· понаднормові години
· пошук висококваліфікованих кадрів
· якість праці
· плинність кадрів
· продуктивність
	· час вирішення конфліктів
· час задоволення вимог
· якість праці
· плинність кадрів
· продуктивність
· брак

	основні засоби
	· амортизація
· ремонт
· обслуговування
	· час виробничого циклу
· час експлуатації обладнання
· удосконалення
· ремонт
· монтаж/демонтаж

	матеріали
	· вартість основних матеріалів
· вартість супутніх матеріалів
· переробки
· брак
· вартість інвентарю
	· переробка
· постачання
· збут
· брак
· повернення неякісного товару
· якість основних матеріалів


1. Сформулювати основні засади якості праці на підприємстві. 

2. Привести до єдиного бачення показники якості продукції, що випускається, з боку виробника та з боку споживача. Проаналізувати, як вказаний рівень якості впливатиме на конкурентну здатність виробів та їх частки на ринку.

3. Розробити стратегію поетапного вдосконалення якості продукції, що випускається. 

4. Сфокусувати роботу всіх відділів та рівнів організації на якісному виконанні праці. Виробити загальнопромислове рішення щодо постійного вдосконалення виконуваної праці. 

Практичними кроками у стимулюванні робітників якісно виконувати свою працю є: 

· інформаційна відкритість;

· існування зворотного зв’язку.

Інформаційна відкритість передбачає надання всім робітникам інформації про генеральну лінію підприємства, основні цілі та шляхи їх досягнення. Це дозволить інтегрувати зусилля кожного робітника для досягнення планових завдань. Інформаційна відкритість дасть змогу об’єднати робітників підприємства у відчутті особистої відповідальності за власне добро в контексті добра спільного. Для успішного впливу цього елементу на трудову активність робітників важливо дотримуватись поетапності. Кожен етап повинен бути цілісною ланкою, яка слугує логічним поступом у загальному процесі досягнення кінцевої мети. Крім цього, обов’язково має існувати зворотній зв’язок, тобто звітування та підведення підсумків наприкінці кожного етапу. Таким чином, формується довіра робітників до керівництва і бажання плідно співпрацювати.

Система атестаційного аналізу може стати вагомим підґрунтям для покращення якості праці на підприємстві, наслідком якої буде покращення якості продукції, що випускається. Однак якість праці – це не лише контроль якості продукції. Основною засадою у випуску якісної продукції є якість трудових ресурсів, а відповідно навики, вміння та трудові мотиви робітників.

Проаналізуємо, як економічний стан підприємства залежить від показника продуктивності праці. Слід акцентувати увагу на тому, що існує  взаємозалежність між заробітною платою та продуктивністю праці. При зростанні продуктивності праці зростає кількість випущеної продукції, що безпосередньо впливає на зменшення собівартості продукції, що випускається та на зростання обсягу реалізованої продукції. Як наслідок, зростає прибуток підприємства, а це своєю чергою може призвести до зростання номінальної заробітної плати робітників. Отже, для забезпечення зростання прибутку підприємства необхідно збільшити продуктивність праці. 
Іншим важливим аспектом є те, що при зростанні продуктивності праці, як ми вже зауважили, зростає обсяг виробленої продукції, що забезпечує зменшення обсягу витрат на одного робітника в одиниці виробленої продукції. Така залежність призводить до зниження собівартості одиниці продукції для підприємця та відповідно утримує споживчу ціну на цю продукцію від зростання. Проте сучасна економічна теорія стверджує, що «точно визначити роль і частку витрат тих чи інших ресурсів, використаних на виробництво продукції, неможливо. Тому для визначення ефективності виробництва найчастіше використовують показник продуктивності праці, хоча це не означає, що тільки праця є джерелом продуктивності» [48, с. 144].

Розглядаючи окремі категорії, що мають вплив на показник продуктивності праці, зауважмо, що за умови планування та стимулювання праці на підприємстві можемо досягнути якісних змін у всіх взаємозалежних трудових показниках: чисельності робітників, рівні і фонді оплати праці, обсягах випуску продукції тощо. Тому планування трудових показників починається від планування продуктивності праці.

Для розроблення плану продуктивності праці необхідно мати план організаційно-технічних заходів, звітний і плановий баланси робочого часу одного робітника, а також дані про втрати робочого часу у звітному періоді на основі фотографій і самофотографій робочого дня або дані табельного обліку (8, с.174(.

Існує два основні шляхи впливу на продуктивність праці. Перший – це додаткові капіталовкладення в підприємство та його основні засоби, що передбачає або надання коштів державою (що відповідно призводить до зростання видаткової частини бюджету), або використання вільних коштів підприємства на здійснення модернізації виробництва, або ж віднайдення іноземних інвестицій та партнерів, що може спричинити влиття капіталу. Другий – пошук нових форм у стимулюванні робітників підприємства.

Ми звернули свою увагу на можливі шляхи зростання продуктивності праці шляхом ефективного використання трудових ресурсів підприємства. Основною передумовою для здійснення ефективного стимулювання робітників є якість трудових ресурсів, що включає кваліфікаційні характеристики, які залежать від освіти та практичних знань робітників; віковий баланс рівня здоров’я та розподілу трудових ресурсів за віком та професійний баланс – розподіл трудових ресурсів на підприємстві: робітники – НТП.

Планування розвитку та кваліфікаційного зростання персоналу є складовою загального планування діяльності і розвитку підприємства, спрямованою на забезпечення його пропорційного і динамічного розвитку. Воно передбачає визначення загальної і додаткової потреби в наступному періоді, а також розрахунок його кваліфікаційної структури. Планування персоналу охоплює прогнозування перспективних потреб підприємства в персоналі (за окремими його категоріями); вивчення ринку праці (ринку кваліфікованої робочої сили); аналіз стану робочих місць підприємства; розроблення програм та заходів щодо розвитку персоналу. Кадрове планування сприяє підтримуванню конкурентоспроможності підприємства, необхідності його подальшого розвитку й оптимального використання трудових ресурсів. Для досягнення максимальної ефективності роботи підприємства чисельність його робітників має бути оптимальною.
3.2. Підвищення рівня мотивації персоналу шляхом удосконалення процесів визначення розміру винагороди за працю

В Україні, як і в інших пострадянських державах, за останні роки дуже гостро постала проблема оплати праці. Ті методики, які використовуються зараз, не зазнали істотних змін після переходу держави на ринкові умови господарювання. Особливо гостро це питання постає в галузях промисловості, де фонд оплати праці займає велику частину в структурі витрат підприємств. Для реформи оплати праці в державі був створений у 1995 році Закон України “Про оплату праці”. Однак гостра фінансова криза того часу відсунула питання оплати праці на другий план. Дешевий труд не може бути високопродуктивним, він не здатний забезпечувати економне і раціональне використання ресурсів. Останнє на сучасному етапі є найважливішою умовою виживання та розвитку будь-якого підприємства [23; 30; 34].

Стимулююча функція заробітної плати полягає в забезпеченні певної, необхідної для роботодавця, трудової віддачі від найманого працівника. Ця функція полягає в зміні розміру заробітку робітника щодо збільшення або зменшення відповідно до динаміки ефективності праці [12, с. 55]. 

Рівень матеріальної мотивації повинен значною мірою залежати від наявності прямого зв’язку трудового внеску і винагороди за сумлінну працю. Цього можна досягти завдяки належній організації заробітної плати, яка повинна виступати організаційно-економічним механізмом оцінки внеску найманого працівника. Діюча на підприємстві система оплати праці має сприяти реалізації інтересів роботодавця і працівників. В інтересах першого система оплати праці має спрямовувати зусилля працівників на досягнення тих показників трудової діяльності, які необхідні роботодавцю. 

Оптимальне співвідношення між працею та розміром її оплати сприяє мотивації праці і, як наслідок, – зростанню її продуктивності. В сучасних умовах економічного розвитку України виявляється важливим за допомогою аналізу і синтезу світового та національного досвіду оплати праці створити механізми, які здатні, враховуючи особливості національної ментальності, мотивувати працівників до високих результатів праці. Найбільш придатними до наших умов виявляються системи які досить розповсюджені у зарубіжних країнах, – погодинна з видачею нормованих завдань та погодинна з індивідуальним чи колективним преміюванням [22, с. 43]. В наших умовах ці системи здатні забезпечити не тільки відтворення працездатності працівника, але і забезпечити належну мотивацію його роботи. Для заохочення працівника в щоденних результатах його роботи доречно використовувати гнучкий тариф, який збільшується (зменшується) відповідно до щоденних результатів праці (відповідно до нормованого завдання). 

Пропонується по всьому підприємству для робітників тарифну систему оплати праці з нарахуванням премії за окремі результати виробничо-господарської діяльності [59, с. 100]. Керівники цеху (шахти) і керівники вищих ланок, також можуть бути включені до єдиної тарифної сітки, але вважається, що для цих робітників більш раціональною є система оплати праці за контрактом.

Тарифна сітка складається з 10 розрядів. Розряди з 1 по 6 охоплюють робітників, чим принципово не відрізняються за своєю суттю від існуючих зараз на підприємствах. Однак, при введенні цієї системи необхідно виконати попередню перетарифікацію з урахуванням роботи, що фактично виконується по кожному конкретному працівнику. Але введення єдиної тарифної сітки не вимагатиме зміни існуючого тарифно-кваліфікаційного довідника та не призведе до суттєвих змін у нормуванні праці та обов’язків робітників. Розряди з 2 по 10 охоплюють керівників, спеціалістів і службовців. Зразок тарифної сітки, що пропонується до впровадження наведений у табл. 3.2.

Згідно Закону України “Про оплату праці”, мінімальна ставка працівника 1-го розряду повинна встановлюватися у розмірі, що перевищує законодавчо встановлений розмір заробітної плати.

Таблиця 3.2
Приблизна сітка можливих тарифних коефіцієнтів

	Рівень виконання змінного завдання
	Розряди працівників

	
	Тарифний коефіцієнт

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	І. Виконання більш 120% змінного завдання
	1,15
	1,33
	1,52
	1,75
	2,02
	2,32
	2,66
	3,07
	3,52
	-

	ІІ. Виконання 105%–120% змінного завдання
	1,08
	1,24
	1,43
	1,64
	1,88
	2,17
	2,49
	2,86
	3,30
	-

	ІІІ. Виконання 95–104% змінного завдання
	1,00
	1,15
	1,33
	1,52
	1,75
	2,02
	2,32
	2,66
	3,07
	3,52

	ІV. Виконання 94–80% змінного завдання
	0,93
	1,07
	1,24
	1,41
	1,63
	1,87
	2,16
	2,48
	2,86
	3,27

	V. Виконання нижче 80% змінного завдання
	0,87
	1,00
	1,15
	1,33
	1,52
	1,75
	2,02
	2,32
	2,66
	3,07


Поряд з цим слід враховувати інші обставини, що суттєво впливають на розмір тарифної ставки 1-го розряду на підприємствах харчової промисловості Тернопільської області: 

– в Тернопільській області досить низький рівень середньої заробітної плати у промисловості; 

– існують галузеві гарантії для працівників на підставі галузевої угоди між Державним комітетом промислової політики, Фондом держмайна України, виробничими об’єднаннями та ЦК профспілок харчової промисловості України. Згідно з цими нормативними документами заробітна плата лісника не повинна бути нижчою від межі малозабезпеченості. 

Розмір тарифної заробітної плати має бути скоригований в залежності від обсягу реалізації продукції за допомогою коефіцієнта відхилення (Квідх) (3.42) (що характеризує планову залежність ФОП від суми грошових надходжень за реалізацію товару).
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де
Сп – планова сума надходжень за реалізацію продукції; 

Сф – фактична сума надходжень [59]. 

Якщо підприємство виконало план по реалізації продукції, то Кв буде дорівнювати 1 і коефіцієнти будуть мати вигляд тарифних ставок. Якщо цей коефіцієнт буде >1, то необхідно помножити Квідх на розмір тарифного коефіцієнта. У випадку якщо Квідх > 1, то необхідно також ввести цей коефіцієнт у ролі коригуючого в бік збільшення тарифних ставок. Але не доцільно перевищувати Квідх = 1,2. У випадку коли Квідх > 1,2 доцільно зайві гроші спрямувати на оновлення та подальший розвиток виробництва. 

Однак, повинен встановлюватися граничний мінімальний розмір Квідх(м) (3.43), при якому тарифна ставка працівника 1-го розряду буде дорівнювати розміру мінімальної заробітної плати, тобто 
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де
ГТС – тарифна ставка 1-го розряду, грн.; 

Тсм – тривалість зміни, год.;

Т – середня по підприємству кількість змін на місяць; 

Пм – прожитковий мінімум, грн. [59, с. 104].

У запропонованій тарифній сітці під номерами І–V – позначаються оціночні категорії. Оціночна категорія – оцінка роботи, яка виставляється безпосереднім керівником за результатами фактично відпрацьованої зміни і враховує рівень виконання змінного завдання. Пропонується використання тарифної сітки з прогресивним абсолютним і постійним відносним зростанням тарифних коефіцієнтів. Вибір зазначеного типу побудови тарифної сітки нами було обрано тому що:

– гнучка тарифна сітка відповідає вимогам підприємства з нестійким фінансовим станом. В цій тарифній сітці числові параметри (коефіцієнти) за розрядами переважної більшості працівників (робітників і КС і С) відносно невисокі (порівняно з іншими варіантами побудови) і знаходяться в межах 2–4. При цьому, враховуючи рівень безробіття, що спостерігається у регіоні можливість виникнення дефіциту малокваліфікованих робітників для підприємства є мало вірогідною; 

– “поріг відчутності” підвищення тарифного коефіцієнту запропонованої тарифної сітки більший за мінімальний, у всьому діапазоні тарифної сітки запропоноване відносне зростання тарифних коефіцієнтів – 15% > мінімальний поріг відчутності – 10% [33, с. 41];

– прогресивне абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів повинно стимулювати підвищення кваліфікації робітників, зростання їх професійної майстерності та освітнього рівня. 

Якщо прийняти співвідношення мінімального та максимального тарифного ФОП в розмірі 1/3,5 (на термін стабілізації економіки) [9, с.185], то при такій системі підвищення коефіцієнта кожного розряду становитиме 1,15. Необхідно враховувати, що 3-я категорія оцінки виконання змінного завдання є базовою для розрахунків. Передбачаються відхилення від стандартного розміру тарифного коефіцієнту. Для І і V оціночних категорій передбачаються надбавки (для V – зниження) базового тарифу. Розмір надбавки являє собою для першої категорії розмір годинної тарифної ставки більш високого розряду (наприклад, для 4-го розряду при перевиконанні змінного завдання більш ніж на 120% передбачається оплата в розмірі годинної тарифної ставки 5-го розряду по 3-й оціночній категорії). Для 5-ої оціночної категорії навпаки передбачається оплата, згідно годинної тарифної ставки більш низького розряду. 2 і 4 – та оціночні категорії являють собою 50% (коефіцієнт 1,075) різницю між годинними тарифами відповідних розрядів. Так, наприклад, для 3-го розряду по 4-й оціночній категорії годинна тарифна ставка складе ½ різниці між годинною тарифною ставкою 2-го і 3-го розрядів по 3-ої оціночній категорії. 

Взагалі дана методика призведе до збільшення тарифних коефіцієнтів (тільки для робітників кількість тарифних коефіцієнтів збільшиться з сучасних шести до тридцяти).

Система “розрядних вилок” здатна також допомогти вирішити важливі мотиваційні питання диференціації заробітної плати в залежності від кваліфікації та досвіду працівника в межах однієї і тієї ж посади. Таким чином, з’являються перспективи для вертикального та горизонтального кар’єрного росту. Але не всі керівні посади потребують високої кваліфікації робітника у окремих випадках встановлення широкого діапазону “розрядної вилки” вважаємо недоцільним. Це стосується посад з невисоким рівнем складності робіт. Для осіб, що займають такі посади встановлення широкого діапазону “розрядної вилки”, навпаки може стати демотивуючим фактором. Тому використання цього методу доцільно використовувати паралельно поширенням оцінки складності управлінських робіт. 

Але диференціація заробітної плати повинна, на нашу думку, враховувати й інші особливості підприємства. Пропонується безпосередньо до годинної тарифної ставки ввести надбавки за різницю в умовах праці працівників, складність робіт тощо. 

За умов запровадження коефіцієнта відхилення (3.9) тарифний фонд оплати праці ФОПтар дорівнюватиме:
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де
Тс – тарифна ставка відповідного розряду; 

В – відпрацьований час (годин) за місяць; 

Квн – коефіцієнт виконання змінних норм; 

Кнв – коефіцієнт не виконання змінних норм, де показники Квн (Кнв) розраховуються у відповідності до оціночних категорії (і характеризують вибір оціночних категорій); 

n – кількість змін у місяці коли робітник виконував змінні норми; 

m – кількість змін, коли робітник не виконував змінних норм (n + m = B) [59, с. 108]. 

Для управлінських працівників ФОПтар знайдемо з формули:
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де
Ск – інтегральний показник доплат. 

Тоді денний ФОП знаходиться за формулою:
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де
tпідз и Кпідз, відповідно кількість часу відпрацьованого у підземних умовах і коефіцієнт доплат за працю у цих умовах; 

В – кількість відпрацьованих змін за місяць; 

tніч и tвеч – нічний та вечірній час роботи; 

Кніч и Квеч – коефіцієнт доплат за працю в нічний і вечірній час; 

tдоп – доплати за невідпрацьований час на протязі дня; 

Кпідз – дорівнює сумі доплат за шкідливі фактори, що впливають на організм працівника, формула (3.12). Для працівників денної поверхні Кпідз і tпідз будуть замінені на Кшк і tшк, тобто коефіцієнт шкідливості і час, проведений у шкідливих умовах на поверхні.
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де
Двібр – відсоток доплат за вплив на організм робітника вібрації; 

Дшум – відсоток доплат за дію на організм робітника підвищеного рівня шуму; 

Дпил – відсоток доплат за роботу у атмосфері з підвищеним вмістом твердих речовин; 

Дтиск – відсоток доплат за вплив на організм робітника підвищеного атмосферного тиску; 

Дn – відсоток доплат за дію інших шкідливих факторів. При встановленні відсотків доплат за шкідливість робіт необхідно вивчати рекомендації медичних установ [59, с. 108].

Використання в якості додаткових методів заохочення премій обумовлюється необхідністю посилювати стимулюючу функцію основної заробітної плати та спрямовувати їх зусилля у напрямку, який на даному етапі ринкового положення підприємства є найбільш важливим. 

Додаткові системи матеріального заохочення особливо важливі для підприємств харчової промисловості, оскільки специфіка виробництва зумовлює широке коло додаткових показників ефективності, стимулювання яких є важливим завданням діяльності підприємства. Також використання премій дозволить ще більше підвищити диференціацію оплати праці та дозволить підприємству зосереджувати увагу робітників (за допомогою економічних важелів) на першочергових потребах підприємства. Зміна розміру премії та показників до преміювання здатна виступати в ролі важливого мотиваційного важеля [13, с. 57]. 

Важливим для підприємства є питання встановлення фонду преміювання персоналу. Встановлення розміру цього фонду повинно знаходитися в залежності від підвищення продуктивності праці. Для повної оцінки продуктивності праці необхідно аналізувати витрати праці за двома показниками: безпосередньо праці (3.49) і багатофакторний показник ефективності (3.13). 
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де
Vзаг – загальний об’єм продукції; 

Тзаг – витрати праці в одиницях робочого часу.
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де
Всир – витрати сировини; 

Впал – витрати палива; 

Вел – витрати електроенергії [59, с. 110]. 

Використання багатофакторного показника ефективності дозволить поєднати в одне ціле ріст продуктивності праці та економію матеріальних ресурсів і тим самим запобігти перевитраті останніх, що часто викликано їх нераціональним використанням. Показник прибутковості праці 
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 (3.15) дозволить визначити економічну віддачу праці кожного робітника в структурі підприємства, що дозволить поєднати зростання заробітної плати не тільки зі збільшенням продуктивності праці, але і з кінцевим результатом діяльності підприємства. 
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де
Пзаг – загальний прибуток підприємства; 

Чобл – облікова чисельність робітників підприємства; 

Воп – витрати на оплату праці; 

Всоц – витрати на соціальне забезпечення робітників.

Завдяки даному показнику можна визначити ефективність системи оплати праці, що використовується на підприємстві, а також визначити можливі зміни в розмірах фонду оплати праці підприємства в залежності від зміни теперішньої ринкової ситуації [59, с. 111].

Однак, з огляду на сучасне економічне становище підприємств необхідно відзначити, що для досягнення позитивного економічного ефекту раціонально розділити преміювання на кілька видів, і привести показники преміювання безпосередньо відповідно до результатів господарської діяльності кожного структурного підрозділу, ділянки. 
Уваги потребує визначення граничного розміру додаткового ФОП та розміру премії за окремий показник. На визначення розміру премії окремого робітника чи виробничого підрозділу впливає багато різноманітних показників. Максимальну суму поточних премій за досягнення особливо важливих для підприємства результатів пропонується обмежити 50% від основної заробітної плати (тарифної та надтарифної). Мінімальний розмір премії за окремий показник повинен перевищувати поріг відчутності 10% [49; 68]. У випадку саме такої структури премія не перестане виконувати свої функції і не перетвориться на частину заробітної плати. На нашу думку, розмір премії повинен жорстко обмежуватися тільки для поточних премій зі щомісячним нарахуванням. Але виплати поточних премій повинні носити не тільки щомісячний характер, з погляду на інтереси підприємства вони можуть бути щоквартальні, щорічні. 

В цьому зв’язку постає питання визначення міри преміювання. Мається на увазі який відсоток премії встановлювати за конкретні виробничі показники. Для того, щоб зробити премію стимулом для кінцевих результатів виробництва, недостатньо ввести в механізм її побудови відповідні оціночні показники. Необхідно використовувати її в якості стимулу збільшення напруженості норм праці. При встановлені розміру премії для відповідного структурного підрозділу необхідно враховувати внутрішні резерви виробництва, тому що основне завдання преміювання – змусити робітників до пошуку цих самих резервів і за рахунок їх використання покращити виробничі показники [8, с. 42]. Організація преміювання на підставі оцінки напруженості виконання планових завдань дає можливість використовувати премію у відповідності з її прямим призначенням як стимул високих досягнень у праці. Диференціація розмірів премії з урахуванням напруженості норм, дозволяє відійти від практики стимулювання перевиконання занижених планів і створює зацікавленість у встановленні норм праці на підставі мобілізації трудових резервів, враховуючи напруженість за ступенем використання ресурсів, основних фондів, виробничих потужностей тощо [33, с. 461].

На підприємствах харчової промисловості поширені здебільшого колективні форми матеріального заохочення (преміювання). Однак, слід звернути увагу на те, що в окремих випадках (за умов відсутності чіткої кооперації праці) доцільніше використовувати індивідуальні премії.

Використання розміру премії, що нараховуються за показниками “преміювання за виконання плану виробництва” і “преміювання за перевиконання плану виробництва” разом має сенс у випадку застосування для оплати праці працівників ділянок виробництва, для яких досягнення планових показників виробництва вже є досить складним завданням. У випадку стимулювання працівників дільниць допоміжного виробництва, для яких недоцільно (чи неможливо) досягти перевиконання плану, застосовується тільки показник “преміювання за виконання...”, у випадку, коли навпаки підприємству необхідно покращити виробничі показники окремих дільниць (наприклад, для запобігання “вузьких місць”) необхідно використовувати тільки показник “преміювання за перевиконання...”. Ці показники є безумовними показниками преміювання, премія за ними виплачується в разі досягнення мети. 
Найважливішим завданням будь-якого проекту є визначення його сенсу. Особливо це стосується проекту впровадження змін на діючому підприємстві. До того ж слід враховувати те, що ефективність оцінки впроваджених змін в системі оплати праці на діючому підприємстві в сучасній літературі рекомендується визначати після впровадження їх на підприємстві. Тим більше, що методики оцінки ефективності зміни системи оплати праці розглядають тільки короткостроковий економічний ефект від впровадження системи. 

За умов стратегічного планування існує необхідність створення системи оцінки, яка здатна встановлювати економічні наслідки навіть за умов стратегічного прогнозування. Нами була створення комплексна методика, яка, на нашу думку, здатна задовольнити зазначені вимоги. Загальний вигляд цієї методики наведено на рис. 3.1.
В результаті проведених розрахунків можна визначити, що в результаті впровадження запропонованої нами системи оплати праці на підприємстві:

– збільшиться співвідношення максимальної і мінімальної зарплати 11,1 і 14,5 відповідно в існуючому та у запропонованому варіантах;

· частка малооплачуваних працівників знизилася, так у минулому частка працівників, які отримували зарплату меншу 6700 грн., становила 28,2% загальної чисельності; у майбутньому частка працівників, які отримуватимуть менше 6700 грн., знизиться до 0%;

– збільшиться диференціація заробітної плати, про що свідчить зростання децильного коефіцієнту.



Рис. 3.1. Механізм оцінки ефективності змін у системі мотивації

Висновки до третього розділу
Запропонована система дає змогу робітникам не тільки отримувати гроші за результати власної праці, а і робить зрозумілим процес формування заробітної плати та побудови власної кар’єри, чим підсилює мотивацію працівників. Відносна простота і гнучкість розробленої нами системи (про що свідчать акти впровадження) робить можливим застосування її положень для реалізації не тільки на підприємствах харчової промисловості, але й на підприємствах інших сфер економічної діяльності. 

Висновки
Мотивацією є процес спонукування кожного співробітника і всіх членів його колективу до активної діяльності для задоволення своїх потреб і для досягнення цілей організації.

Одержання нового місця роботи, а так само зміна звичних умов діяльності стимулює працівника, викликає в ньому бажання проявити себе з кращої сторони. Не отримавши можливості відчути себе необхідним, самостійним працівником, якому довіряють і який шанують, він розчаровується у своїй роботі.

Способи економічного стимулювання повинні залежати не тільки від специфіки фірми в цілому, але і варіюватися в залежності від спеціалізації працівників.

Персонал ПРАТ «Чортківський сирзавод» має високий професіоналізм, великий досвід роботи, оскільки майже дві третини його працює на підприємстві понад 10 років. Згідно із стандартами України 64% робітників Товариства відноситься до висококваліфікованих категорій. Однак, лише 15% працюючих мають вищу освіту.

Основний акцент в системі стимулювання персоналу зроблений на матеріальні методи стимулювання. Підприємство проводить політику гарантування стабільності системи оплати праці: забезпечує гарантований законом мінімальний розмір оплати праці, про введення нових і зміну встановлених умов оплати праці працівники повідомляються не пізніше, ніж за 2 місяці. 

У 2022 році фонд оплати праці на підприємстві склав 937,3 тис. грн., що на 88,3 тис. грн. більше ніж, у попередньому році (849,9 тис. грн.). Слід зауважити, що при тому, що робітники складають 76,2% усіх працюючих на підприємстві, на них припадає лише 63,8% фонду оплати праці. Як наслідок – середньомісячна заробітна плата робітників майже в 2 рази менше, ніж у працівників апарату управління.

На підприємстві значна частина працівників отримують або мінімальну, або близьку до мінімальної заробітну плату. 

На наш погляд, необхідно вдосконалити систему преміювання працівників. Вона повинна проводитись щомісяця і мати на меті заохочення за якісне та своєчасне виконання трудових обов'язків, ініціативу та заповзятливість у роботі. Преміальним показником є виконання встановлених місячних планів із виробництва продукції натуральному вираженні та її виконання з відділу продажів. Основною умовою преміювання працівників є бездоганне виконання трудових функцій та обов'язків, передбачених трудовим законодавством, правилами внутрішнього розпорядку, посадовими інструкціями та технічними регламентами, своєчасне виконання природоохоронних заходів, неухильне дотримання санітарного режиму цехів та територій.

У окремі періоди роботи підприємства відчувається тимчасовий дефіцит робочої сили в. Проблема ускладнюється тим, що додатковий підбір персоналу для підприємства неможливий через оптимальну чисельність виробничого персоналу. Таким чином, завдання полягає в тому, щоб ефективно та з мінімальними витратами мотивувати персонал на переробку відходів у періоди високого попиту. Наразі співробітник слабко зацікавлений у підвищенні ефективності роботи компанії.

Дана економічна ситуація виникла в результаті неефективної організації системи мотивації на підприємстві, і як наслідок, невідповідності витрат працівника матеріальній винагороді, все це проявляється у відсутності зв'язку між заробітком працівника і фінансовий результат діяльності підприємства та ін. Виявлені проблеми можуть бути вирішені шляхом розробки нової ефективної системи мотивації для підприємства.

На підприємстві практично відсутні система нематеріальної мотивації робітників. Відсутні схеми розвитку кар’єри, гнучких режимів робочого часу, участі робітників у виробництві і т.д. Навіть така форма нематеріального заохочення як нагородження грамотами чи почесними відзнаками на підприємстві давно не проводилась.

Для робітників підприємства розроблена тарифна система оплати праці з нарахуванням премії за окремі результати виробничо-господарської діяльності. 

Тарифна сітка складається з 10 розрядів. Розряди з 1 по 6 охоплюють робітників, чим принципово не відрізняються за своєю суттю від існуючих зараз на підприємствах. Однак, при введенні цієї системи необхідно виконати попередню перетарифікацію з урахуванням роботи, що фактично виконується по кожному конкретному працівнику. Але введення єдиної тарифної сітки не вимагатиме зміни існуючого тарифно-кваліфікаційного довідника та не призведе до суттєвих змін у нормуванні праці та обов’язків робітників. 
Згідно Закону України “Про оплату праці”, мінімальна ставка працівника 1-го розряду повинна встановлюватися у розмірі, що перевищує законодавчо встановлений розмір заробітної плати.

Поряд з цим слід враховувати інші обставини, що суттєво впливають на розмір тарифної ставки 1-го розряду на підприємствах харчової промисловості Тернопільської області: 

– в Тернопільській області досить високий рівень середньої заробітної плати у промисловості; 

– існують галузеві гарантії для працівників на підставі галузевої угоди між 

В результаті впровадження запропонованої нами системи оплати праці на підприємстві:

– збільшиться співвідношення максимальної і мінімальної зарплати 8,1 і 9,5 відповідно в існуючому та у запропонованому варіантах;

– частка малооплачуваних працівників знизиться;

– збільшиться диференціація заробітної плати, про що свідчить зростання децильного коефіцієнту;

– збільшується у абсолютному вимірі мінімальна заробітна плата.
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Диаграмма1

		Основна заробітна плата

		Додаткова заробітна плата



1347.4

165.5



Лист1

		1.Фонд оплати праці штатних працівників, всього		29.2		1424.7		71.4		1525.3

		Основна заробітна плата		29.2		1264.1		54.1		1347.4

		Додаткова заробітна плата				149.4		16.1		165.5

		-          надбавки та доплати тарифних ставок та				4.7				4.7

		-    премії за виробничі зарплати				17				17

		Заохочувальні та компенсаційні виплати, всього				11.2		1.2		12.4

		2. Оплата за невідпрацьований час (із ряд 4030, 4080)				116.5		14.9		131.4
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		від додаткової заробітної плати, всього				149.4		16.1		165.5

		-          надбавки та доплати тарифних ставок та				4.7				4.7

		-    премії за виробничі зарплати				17				17

		Заохочувальні та компенсаційні виплати, всього				11.2		1.2		12.4

		2. Оплата за невідпрацьований час (із ряд 4030, 4080)				116.5		14.9		131.4
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Диаграмма2

		Надбавки та доплати тарифних ставок та посадових окладів

		Премії

		Заохочувальні та компенсаційні виплати

		Оплата за невідпрацьований час



4.7

17

12.4

131.4



Лист1

		1.Фонд оплати праці штатних працівників, всього		29.2		1424.7		71.4		1525.3

		Основна заробітна плата		29.2		1264.1		54.1		1347.4

		Додаткова заробітна плата				149.4		16.1		165.5

		Надбавки та доплати тарифних ставок та посадових окладів				4.7				4.7

		Премії				17				17

		Заохочувальні та компенсаційні виплати				11.2		1.2		12.4

		Оплата за невідпрацьований час				116.5		14.9		131.4

		1.Фонд оплати праці штатних працівників, всього		29.2		1424.7		71.4		1525.3

		від основної заробітної плати		29.2		1264.1		54.1		1347.4

		від додаткової заробітної плати, всього				149.4		16.1		165.5

		-          надбавки та доплати тарифних ставок та				4.7				4.7

		-    премії за виробничі зарплати				17				17

		Заохочувальні та компенсаційні виплати, всього				11.2		1.2		12.4

		2. Оплата за невідпрацьований час (із ряд 4030, 4080)				116.5		14.9		131.4
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